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RESUMEN

La presente investigacion que lleva por titulo “Gestion del talento humano y
desempeiio laboral del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019” tiene como objetivo principal determinar la relacién entre
la Gestion del Talento Humano y el Desemperio Laboral del personal administrativo
gue labora en dicho hospital. Para lograr este fin se desarrollé el estudio bajo un
estudio de enfoque cuantitativo, por lo que se disefiaron dos cuestionarios sobre
ambas variables tomando en cuenta sus respectivos indicadores tomando en
cuenta sus respectivas dimensiones, los mismos que se aplicaron a 67 trabajadores
administrativos. De este modo, el trabajo de investigacion que se desarrollo fue de
tipo descriptivo y correlacional. Entre sus resultados se obtuvo que predomina un
86,57% (58) del nivel medio de Gestion del Talento Humano y un 74,63% (50) del
nivel alto de Desempefio Laboral. Se concluye que el 65,7% (44) del total de los
trabajadores encuestados cuentan con un nivel medio de Gestion del Talento
Humano y a la vez presentan un nivel alto de Desempefio Laboral, por lo que existe
una relacion significativa media entre ambas variables, asi como entre la Gestion
del Talento Humano con tres de las dimensiones del Desempefio Laboral: Trabajo
en equipo, Orientacién al cliente y Decision, pero no existe relacion significativa con
sus otras tres dimensiones: Liderazgo, Flexibilidad y Organizacion, por lo que se
recomienda disefiar estrategias en los programas de la Gestion del Talento

Humano.

Palabras claves: Gestion, talento humano, desempefio, laboral, trabajadores,

administrativos, hospital.
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ABSTRACT

The present research entitled "Management of human talent and work
performance of the administrative staff working at the San Juan Bautista de Huaral
hospital - 2019" has as its main objective to determine the relationship between the
Management of Human Talent and the Work Performance of the staff administrative
worker who works in said hospital. To achieve this end, the study was developed
under a quantitative one, for which two questionnaires were designed on both
variables taking into account their respective indicators taking into account their
respective dimensions, the same ones that were applied to 67 administrative
workers. In this way, the research work that was developed was descriptive and
correlational. Among its results, it was obtained that 86.57% (58) of the medium
level of Human Talent Management and 74.63% (50) of the high level of Labor
Performance predominate. It is concluded that 65.7% (44) of the total workers
surveyed have a medium level of Human Talent Management and at the same time
present a high level of Labor Performance, so there is a significant average
relationship between both variables, as well as between Human Talent
Management with three of the Job Performance dimensions: Teamwork, Customer
Orientation and Decision, but there is no significant relationship with its other three
dimensions: Leadership, Flexibility and Organization, so it is recommended to

design strategies in Human Talent Management programs.

Keywords: Management, human talent, performance, work, workers,

administrative, hospital.
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INTRODUCCION

En nuestro tiempo, las organizaciones enfrentan diversas problematicas,
entre las cuales figuran las de caracter interno de sus trabajadores,
independientemente del sector al que pertenezcan. Uno de los principales
problemas es la falta de desempefio laboral, la cual proviene de insatisfacciones
que inhiben el desarrollo de un trabajo creativo e innovador. Sin embargo, el éxito
de una organizacién pasa siempre por el hecho de que se tomen decisiones
acordes y correctas, para diversas areas de la empresa, entre las que se encuentra

el &rea de gestién de recursos humanos.

Asi como cada persona tiene sus objetivos individuales, las empresas
también cuentan con sus propios objetivos institucionales. Alli es donde entra en
juego el papel de la gestién del talento humano, es decir, cuando tenemos que ser
capaces de vincular los objetivos individuales con los objetivos organizacionales
para poder llegar a la meta en comun. Aunque se busca un equilibrio entre los
individuos y la empresa, éste no podra alcanzarse por completo, ya que las
necesidades, los objetivos y las relaciones de poder varian, de modo que la
adaptacién es un proceso de cambio y de ajustes continuos.

Los trabajadores cumplen un papel fundamental en las empresas, ya que
son el activo mas importante de la organizacién. Asi como las organizaciones
necesitan de las personas para poder existir, las personas también necesitan de

ellas como fuente de recursos para vivir, es decir se necesitan reciprocamente.

En el presente estudio se analizara la problematica existente respecto a la
gestion del talento humano y el desempefio laboral de los trabajadores de las areas
u oficinas administrativas que laboran en el Hospital San Juan Bautista de Huaral
— 2019, en la cual actualmente los trabajadores muestran grados de insatisfaccion
en su ambiente laboral, ya que el area de recursos humanos realiza acciones

minimas por mantener el bienestar de sus trabajadores.

La gestion de talento humano se debe centrar en ayudar y mejorar al maximo

el talento del grupo y equipo laboral con el que cuenta el Hospital San Juan Bautista
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de Huaral, manteniendo como prioridad el desarrollo profesional de sus

trabajadores.

En las teorias planteadas en el estudio, diversos autores mencionan sus
distintos puntos de vista, los cuales respaldan el presente estudio, a la vez que se
solidarizan a establecer alternativas para resolver los problemas existentes en el

Hospital San Juan Bautista de Huaral.

Por tofo lo anteriormente sefialado, la finalidad de la presente investigacion
se enmarca en analizar la relacion entre la gestion de talento humano y el
desempeiio laboral de los trabajadores del Hospital San Juan Bautista de Huaral.
A través de este andlisis se puede determinar prioritariamente la relevancia de
gestionar apropiadamente el talento humano dentro de una institucién de salud, ya

que el conjunto humano es la base para el desarrollo de una organizacion.
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l. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

El manejo de la gestion de personal ha evolucionado en el transcurso del
tiempo, si bien anteriormente el personal se consideraba un rango entre los costos
gue debia mantenerse reducido en lo posible, en la actualidad las instituciones le
brindan prioridad al recurso humano para el correcto funcionamiento de la misma.
Esta actualizacion en el enfoque del recurso humano ha permitido integrar al
personal para que desarrolle de manera eficiente las labores correspondientes para
gue la institucion pueda desenvolverse de manera adecuada permitiendo su
desarrollo. De esta manera que se ejecuten acciones proactivas que de manera

planificada puedan resolver cualquier tipo de problematica que pueda presentarse.

Es asi como en el Peru, el MINSA (Ministerio de Salud), recibiendo la ayuda
del Programa de Apoyo a la Reforma del Sector Salud-PARSALUD II, se ha
encargado de integrar el recurso humano para su funcion eficiente. De este modo
la puesta en marcha del programas como PARSALUD Il en las entidades estatales
de salud desarroll6 una articulacion entre las metas de los gobiernos regionales con
las del MINSA por medio de convenios, los cuales no solo facilitd la puesta en
marcha de proyectos de infraestructura, sino ademas proporcion6 una “mejora en
el servicio del centro de salud, levantamiento de informacion para toma de
decisiones a nivel de enfermedades que requieren seguimiento continuo, asi como
el soporte administrativo o de asesoria a las entidades que asi lo requieran”
(Ministerio de Salud, 2015, p. 19).

A pesar de esto, lamentablemente el problema de la escasez de personal
salud sigue si bien es de por si un grave problema, por otro lado, es evidente un
exceso de personal administrativo. “Mientras que en Canada, Uruguay y Paraguay
existen 16, cinco y tres médicos por cada trabajador administrativo,
respectivamente; en PerU, esta relacion incluso se invierte, con tres administrativos
por cada médico” (Soto, 2019, p. 305).

El MINSA apoya su enfoque en el recurso humano en un marco legal que lo

respalda gracias al Servicio Civil Peruano y a su vez un marco con bases teoricas
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gue se ha encargado de clasificar la gestion de los recursos humanos. Una buena
gestion de recursos humanos en salud es condicion necesaria para el desempefio
adecuado del sistema de salud y el logro de resultados sanitarios expresados en
una poblacion saludable. En el marco de la descentralizacion, el modelo de gestion
de recursos humanos en salud debe describir las caracteristicas de cada uno de
los subsistemas que lo conforman, asi como su dinamica de integracion o

interdependencia.

La gestién del recurso humano no ha sido la mas 6ptima en los Ultimos afos,
incrementando por una parte, el contrato de personal que no cuenta con un
perfil, capacidad y compromiso en las actividades dirigidas a la salud de la
poblacion, asimismo se contratd mas personal administrativo que
asistencial, inadecuada distribucion del recurso, destinando empleados a
establecimientos que ya cuentan con gran cantidad de personal y
desabasteciendo a establecimientos que carecen de médicos, enfermeras,

obstetras y otros (Valentin, 2017, p. 3).

Las acciones de control y evaluacion al personal no se realizan teniendo en
cuenta los parametros establecidos y enfocados al logro de metas y objetivos
institucionales, por el contrario, se evalla al personal mas por intereses de partidos
politicos de turno, generando el incumplimiento de los horarios de trabajo y una

deficiente atencién en los establecimientos de salud.

No se tiene una politica de incentivos dirigidos al personal que cumple con
sus funciones y se compromete con el logro de las metas institucionales, a quienes
se deberia reconocer con documentos publicos, capacitaciones, pasantias entre

otros, y tener personal motivado e identificado con la institucion.

La intromision politica en aspectos de recursos humanos, contrataciones,
compras y acaparamiento de cargos, sumado a esto la desorganizacion de las
Instituciones, personal no capacitado, entre otros, ha generado desconfianza,

desmotivacién, que a la vez se refleja en un deficiente desemperio laboral.

La inadecuada direccién y organizacion de las sedes administrativas y
establecimientos de salud, genera que los cargos de confianza y jefaturas
importantes se ocupen por personal no calificado, con poca experiencia y

conocimiento del cargo, improvisando acciones que con el tiempo perjudican a las
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instituciones y sobre todo en la atencion de salud de la poblacion adscrita (Valentin,
2017, p. 4).

Este sistema problematico, se sustenta en la necesidad de conocer una
implementacion en la gestion del talento humano considerando al personal
administrativo que pueda redundar en un mayor desempefio laboral, y por tanto en
la eficiencia del sector salud en general, con la posibilidad de coadyuvar a los

objetivos estratégicos.

Por ello, la presente investigacion pretende conocer y describir la existencia
de la relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral, y
proporcionar las recomendaciones adecuadas para implementar estrategias,
modelos, programas de gestién del talento humano, pero sobre todo aportar el
insumo necesario para la adecuada toma de decisiones, siendo todas las razones
expuestas suficientes argumentos, para tomar como desafio el desarrollo de la

presente investigacion.
1.2. Formulacién del problema
1.2.1. Problema general

OG ¢Qué relacion existe entre la Gestion de Talento Humano y el desempefio
laboral del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019?

1.2.2. Problemas especificos

PE 1 ¢Qué relacion existe entre la Gestidn de Talento Humano y el Trabajo en
Equipo del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 20197

PE 2 ¢Qué relacidn existe entre la Gestion de Talento Humano y la Orientacién al
Cliente del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019?

PE 3 ¢Qué relacion existe entre la Gestion de Talento Humano y el Liderazgo del
personal administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de
Huaral — 20197

18



PE 4 ¢Qué relacidon existe entre la Gestion de Talento Humano y la Flexibilidad
del personal administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de
Huaral — 2019?

PE 5 ¢Qué relacion existe entre la Gestion de Talento Humano y la Organizacion
del personal administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de
Huaral — 2019?

PE 6 ¢Qué relacion existe entre la Gestion de Talento Humano y la Decisiéon del
personal administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de
Huaral — 2019?

1.3. Justificacion del estudio
1.3.1. Justificacién tedrica

La presente investigacion se justifica teéricamente, en la busqueda de la
relacion entre la gestion del talento humano relacionado al desemperio laboral en
el personal administrativo que labora en el Hospital San Juan Bautista de Huaral,
fijandose el interés y enfatizandose sobre el analisis de las dimensiones de la
variable independiente “Desempefio laboral” que se relaciona respecto la variable
“Gestion del talento humano”. Estas dos variables se interrelacionan en el marco
de la ciencia de la Administracién y ayuda a analizar las reacciones de las tareas
realizadas en un ambiente laboral, segin se gestione desde sus talentos al
personal que labora en las oficinas administrativas del Hospital San Juan Bautista

de Huaral, quienes son objetos de estudio en la investigacion.
1.3.2. Justificacién practica

En la practica esta investigacion se justifica a partir del aporte al
conocimiento existente sobre la relacidn entre la gestion de talento humano
relacionada al desempefio laboral del personal administrativo que trabaja en el
Hospital San Juan Bautista de Huaral, asi como la aplicacion de los instrumentos
de recopilacién de informacion, disefiados convenientemente y cuyos resultados
podran sistematizarse en propuestas para ser incorporadas como conocimiento
contrastable con futuras investigaciones, dado que se estaria demostrando la

hipétesis de que, a menor nivel de gestion del talento humano, redundara en un
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menor nivel de desempeiio laboral en el personal que trabaja en las oficinas
administrativas que corresponden al Hospital San Juan Bautista de Huaral. En este
sentido, en la practica se observa la necesidad de conocer el tipo de relacion entre
la Gestién de Talento Humano y el Trabajo en Equipo del personal administrativo
que labora en el hospital San Juan Bautista de Huaral en el ejercicio de sus
funciones. Es asi, que el presente trabajo de investigacion se justifica en la
necesidad de identificar los factores de la gestion del talento humano, a fin de que
se propongan acciones para la promocién de sus capacidades y asi se eleven los
niveles de esta gestion del talento y asi mejorar el nivel de su desempefio en sus

labores u obligaciones encargadas en el entorno de trabajo.
1.3.3. Justificacion metodologica

Metodolégicamente se justifica el estudio en el hecho que se ha considerado
un propio disefio de los instrumentos para las mediciones de la variable Gestion de
Talento Humano y para la variable Desempefio laboral para ser aplicada en
personal administrativo que labora en un centro hospitalario, para lo cual se han
analizado previamente otros estudios en los que se intervienen muestras con
similares rasgos a los de esta investigacion, para luego adaptarlos y aplicarlos
previa comprobacion de su idoneidad y efectividad. Para el disefio del Cuestionario
relacionado a la Gestion del Talento Humano se ha considerado la adecuacion de los
items de cada una de sus cuatro dimensiones: Incorporacion, capacitacion, evaluacion
del desempefio e incentivos, los cuales tienen trascendencia y son determinantes de
manera marcada sobre los trabajadores de las areas administrativas de dicho hospital
como centro de labores. Asimismo, la investigacion se realiza bajo la necesidad de medir
en qué nivel se ve afectado el desempefio laboral en el personal administrativo que
labora en el Hospital San Juan Bautista de Huaral, pese a los factores limitantes,
estresores y desmotivadores que experimentan de manera continua (persistente por
horas) y de manera constante (permanente, a diario 0 de manera repetitiva cada cierto
rango de tiempo), significando una desnivelacién y perjuicio en sus labores, debido a
que los factores motivadores e incentivadores de las capacidades se empleen para un
mejor desempefo en su centro de trabajo, puede ser predictor de una creciente medida
de la adquisicién de requerimientos y del fortalecimiento de los factores que determinen

el nivel de la gestion del talento humano vaya adquiriendo en la poblacion limefia.
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1.3.4. Justificacion social

Este estudio justifica su importancia social en la medida que se requiere que
el talento humano impacte en la mejora de su desempefio laboral, en el mundo
presente caracterizado por relaciones personales y comerciales globalizadas. Para
ello, es imprescindible dotar de conocimientos, poseer constantes actualizaciones
y desarrollar nuevas o mas amplias capacidades, y todo esto, al ritmo de la
vanguardia de las innovaciones tecnolégicas. De este modo, se podra afrontar las
diversas problematicas en el trabajo aportando soluciones favorables, ya que a
través de esta investigacion se podra encontrar no solo el estudio de los factores y
especialmente a la gestion del talento humano como factor principal, sino también,

se disciernen propuestas para una mejor realizacion del personal dentro del trabajo.

Como resultado de ello, mas organizaciones publicas y privadas pueden
propiciar un cambio organizacional, tomando en cuenta a la motivacion como un
agente desarrollador del talento humano. La buena o la mala imagen ante la
sociedad de una determinada organizacion, es sobre el desenvolvimiento y la
capacidad de desarrollo del personal. En muchas organizaciones se ve al talento
humano como un objeto o cosa y no se considera en su verdadera dimension. En
vista que, la administraciébn de recursos humanos estd orientada a planificar,
organizar, dirigir y controlar técnicas que permitan un adecuado desempefio de las
personas en las organizaciones; el talento humano es el Unico ser que después de
una capacitacion y entrenamiento nos puede generar mayor productividad con
mayor eficacia y eficiencia utilizando adecuadamente los recursos necesarios y

brindar una atencién mas fluida a los usuarios.

De acuerdo al nuevo enfoque de la gestién de los recursos humanos, las
instituciones se han encargado de actualizar cada rol y actividades a cumplir por
parte del personal, todo esto con el fin exclusivo de aprovechar las capacidades de
cada individuo y asi alcanzar un desempefio 6ptimo de las corporaciones que la

conviertan en un ente competitivo.

Siendo el talento humano, el elemento mas indispensable de toda
organizacion, cuenta con diversas técnicas, habilidades y destrezas para mostrar

como resultado un mejor desempefio laboral, por lo tanto, es primordial invertir en
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ello como lo hacen las otras organizaciones que pretende diferenciarse de las

demas, destacando asi, su importancia de la presente investigacion.

Esta investigacion cuenta con los permisos necesarios gracias a la jefatura, esto la

convierte en un trabajo posible de realizar en la via econdmica y de manera funcional. Una

vez gue se hayan obtenido los resultados, éstos seran compartidos con la institucion.

1.4.

oG

OE1

OE 2

OE 3

OE 4

OE S

OE6

Objetivos de la investigacion
1.4.1. Objetivo general

Determinar la relacidon entre la Gestion del Talento Humano y el Desempefio
Laboral del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

1.4.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion entre la Gestion de Talento Humano y el Trabajo en
Equipo del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

Determinar la relacion entre la Gestion de Talento Humano y la Orientacién
al Cliente del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

Determinar la relacion entre la Gestién de Talento Humano y el Liderazgo
del personal administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

Determinar la relacion entre la Gestion de Talento Humano y la Flexibilidad
del personal administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

Determinar la relacion entre la Gestion de Talento Humano y la Organizacion
del personal administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

Determinar la relacion entre la Gestidn de Talento Humano y la Decision del
personal administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de
Huaral — 2019.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de investigacion
2.1.1. Antecedentes nacionales

Asencios (2016) en Trujillo, llevé a cabo una investigacion titulada “Gestion
del talento humano y desempefio laboral en el Hospital Nacional Hipdlito Unanue.
Lima, 2016” (Tesis para optar el grado de maestro en Gestion Publica por la
Universidad César Vallejo, Lima, 2017), con el objetivo de determinar la relacién
entre la gestién de talento humano y el desempefio laboral en el Hospital Nacional
Hipolito Unanue, Lima, 2016. El tipo de investigacion segun su finalidad fue
sustantiva, de alcance correlacional, de enfoque cuantitativo; de disefio no
experimental: transversal. La poblacion estuvo formada por 135 servidores
administrativos nombrados del régimen laboral 276 del Hospital Nacional Hipdlito
Unanue, la muestra por 100 servidores de las areas administrativas del Hospital
Nacional Hipdlito Unanue y el muestreo fue de tipo probabilistico. La técnica
empleada para recolectar informacion fue la encuesta, y los instrumentos de
recoleccion de datos fueron los cuestionarios, en escala de Likert que fueron
debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su
confiabilidad a través del estadistico (Alfa de Cronbach, KR-22). Se llegaron a las
siguientes conclusiones: (a) la gestion del talento humano tuvo una relacion positiva
moderada con el desempefio laboral; (b) la admisién de personal tuvo una relacion
positiva moderada con el desempefio laboral; (c) las capacidades tuvieron una
relacion positiva moderada con el desempefio laboral; y (d) la compensaciéon de

personal tuvo una relacién positiva moderada con el desempefio laboral.

Rojas y Vilchez (2018) en Lima, realizé una investigacion titulada “Gestion
del talento humano y su relacién con el desempefio laboral del personal del puesto
de salud Sagrado Corazén de Jesus — Lima, enero 2018” (Tesis para optar el grado
de maestro en Gestion de Salud por la Universidad Norbert Wiener, Lima, 2018),
con el objetivo de determinar la relacion entre la gestidon del talento humano vy el
desemperio laboral del personal del Puesto de Salud Sagrado Corazén de Jesus.

Se realizdé un estudio de enfoque cuantitativo, tipo de investigacién aplicada, de
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disefio no experimental y nivel correlacional, en el Puesto de Salud Sagrado
Corazon de Jesus durante el mes de enero del 2018, donde participaron 50
trabajadores del Puesto que cumplieron con los criterios de inclusion. Para la
recoleccion de datos se utiliz6 como técnica la observacion, entrevista y encuesta,
y el instrumento a través de un cuestionario validado por juicio de expertos de la
autora Kiember Inca Allccahuaman. Para el procesamiento de informacion, se
empled el programa SPSS version 22 y Excel. Los resultados revelo que existe
relacion estadisticamente significativa segun p=0,000 entre las variables gestion
del talento humano y el desempefio laboral del personal del puesto de salud
Sagrado Corazon de Jesus, existe relacion estadisticamente significativa segun
p=0,007 entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo del desempefio
laboral de los trabajadores del puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus; por
altimo, existe relacién estadisticamente significativa segun p=0,007 entre gestion
del talento humano y el trabajo en equipo del desempefio laboral del personal del

puesto de salud Sagrado Corazén de Jesus.

Valentin (2017) en Lima, Peru realizé una investigacion titulada “Gestién del
Talento Humano y Desempeiio Laboral del Personal de la Red de Salud Huaylas
Sur, 2016” (Tesis para optar el titulo profesional de licenciado en Administracion
por la Universidad Garcilaso de la Vega, Lima, 2017), con el objetivo de determinar
de qué manera la gestion del talento humano influye en el desemperio laboral del
personal de la Red de Salud Huaylas Sur, 2016. Para su desarrollo se utilizé el tipo
de estudio no experimental transversal, de nivel explicativo, debido a que la
investigacion se realizo sin la manipulacion deliberada de las variables, y solo se
observan en su ambiente natural, en un momento para después describir, analizar
y determinar la influencia de las variables de estudio. La poblacion de estudio
estuvo conformada por el personal asistencial y administrativo del ambito de la Red
de Salud Huaylas Sur, en un nimero de 161 personas, a quienes se les aplico la
encuesta sobre gestion del talento humano y desempefio laboral; para el analisis
de los datos se emple6 tablas de contingencia, grafico de barras, analisis
estadisticos: Prueba de Chi — cuadrado. Segun las pruebas estadisticas, se
concluye que el nivel de influencia de la gestién del talento humano en el
desempeiio laboral del personal de la Red de Salud Huaylas Sur, es altamente

significativa
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Nolberto (2017) en Huanuco, Peru, realiz6 una investigacion titulada
“Gestion del talento humano y el desempefio laboral de la municipalidad distrital de
Pichanaqui, 2017” (Tesis para optar el titulo profesional de licenciado en
administracion por la Universidad de Huanuco, Huanuco, 2017), con el objetivo de
determinar la existencia de Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral
del personal en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, 2017. El objetivo principal,
es determinar la relacion existente entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui. Las dimensiones
gue se emplearon para la investigacion son la seleccion de personal que tiene el
objetivo de contratar a los méas idéneos para el puesto de trabajo; asi como la
capacitacion de personal, cada individuo necesita una actualizacion y adaptacion a
los cambios tecnoldgicos, ademas para la calidad de vida de trabajo se debe
adecuar los ambientes, para mejorar su desenvolvimiento profesional aplicando el
trabajo en equipo para responder de manera eficaz a las necesidades del usuario.
Se encuest6 a 145 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, con el
propésito de conocer su opinion acerca de la Gestion del Talento Humano; del
mismo modo se realiz6 la evaluacion de desempefio para determinar el nivel de
desempeiio del personal. Los resultados obtenidos fueron analizados
estadisticamente a través del aplicativo SPSS. La Gestion de Talento Humano y el
Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui luego de someterse
al coeficiente de Spearman arrojé un valor de 0.819, lo que indica que existe una
correlaciéon positiva alta, entre gestion de talento humano y desempefio laboral.

Demostrando asi que, si se desarrolla una buena gestion de talento humano

Guillermo (2015) en Trujillo, Peru llevo a cabo una investigacion titulada “La
gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral del personal
de la empresa informatica Spirall Computer SAC Pacasmayo” (Tesis para optar el
titulo profesional de licenciado en Administracién por la Universidad Nacional de
Truijillo, Lima, 2015), con el objetivo de demostrar la relevancia del analisis de estas
dos variables. Se utilizé el disefio descriptivo transeccional estadistico. Se aplico
una encuesta de 23 preguntas al personal de 14 empleados. Como resultado se
obtiene que la gestion del talento humano y su incidencia en el desempefio laboral
del personal de la empresa. Se concluye principalmente que la gestion del talento

humano, incide favorablemente en el desempefio de los trabajadores, se convierte
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en un aspecto crucial, pues si el éxito de las instituciones y organizaciones depende
en gran medida de lo que las personas hacen y cémo lo hacen, entonces invertir

en las personas puede generar grandes beneficios.

Casma (2015) en Lima, Peru realizé una investigacion titulada “Relacion de
la gestion del talento humano por competencias en el desempefio laboral de la
Empresa Ferro Sistemas, Surco-Lima, afo 2015” (Tesis para optar el grado
académico de magister en Administracion por la Universidad Nacional de
Educacién Enrigue Guzman y Valle, Lima, 2015), con el objetivo de estudia la
relacion de la gestidon del talento humano por competencias y el desempefio laboral
de la Empresa Ferro Sistemas, Surco-Lima, afio 2015. La muestra estuvo
constituida por 84 trabajadores. Los resultados fueron analizados en el nivel
descriptivo, en donde se han utilizado frecuencias y porcentajes y en el nivel
inferencial, en donde se ha hecho uso de la estadistica paramétrica y como tal se
ha utilizado el coeficiente de correlacion de r de Pearson. Los resultados indican
gue la gestidon del talento humano por competencias y el desempefio laboral se
expresan predominantemente en un nivel medio. Asimismo, existe relacion

significativa entre las variables estudiadas
2.1.2. Antecedentes internacionales

Florencia (2016) realizdé una investigacion titulada “Modelo de gestion de
talento humano para mejorar el desempefio laboral del IESS de Babahoyo” (Tesis
para la obtencién del titulo de Ingenieria en Administracion de Empresas y
Negocios por la Universidad Regional Autbnoma de Los Andes, 2016), con el
objetivo de elaborar un modelo de gestién del talento humano que permita evaluar
el desempefio laboral de los funcionarios de la Direccion Provincial IESS de
Babahoyo. El tipo de investigacion es cualitativa-cuantitativa, documental y
descriptiva. Se aplicé un cuestionario de 10 preguntas a 20 empleados que laboran
en la Direccion Provincial del IESS. Entre sus principales conclusiones se menciona
gue se ha realizado una propuesta de cuestionario de 49 preguntas especificando

7 estrategias que se debe considerar para evaluar el desempefio laboral.

Travez (2015) en Ambato, Ecuador, realizé una investigacion titulada “La
gestion del talento humano y su incidencia en el rendimiento laboral en el nivel

operacional de la empresa Multisa de la ciudad de Latacunga provincia de
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Cotopaxi” (Informe final del trabajo de graduacion o titulacion previo a la obtencion
del titulo de licenciado en Ciencias de la Educacion con mencion en Psicélogo
Industrial por la Universidad Técnica de Ambato, Ambato, Ecuador, 2015), con el
objetivo de Analizarla Gestion del Talento Humano y el rendimiento laboral de los
colaboradores en el nivel operacional de la empresa Multisa de la ciudad de
Latacunga provincia de Cotopaxi. El tipo de investigacion es exploratorio,
descriptivo y correlacional. Se aplic6 para ello un cuestionario elaborado con
preguntas cerradas a 100 trabajadores, obteniendo como conclusién que la
empresa Multisa no cuenta con un manejo adecuado de la gestion del talento
humano en las areas de reclutamiento, seleccion, retenciébn de personal y

evaluacion de desempefio.

Moreira (2015) en Quevedo, Ecuador, llevé a cabo una investigacion titulada
“Gestion del talento humano y su relacion en el desempefio laboral en la Unidad
Distrital de Educacion Quevedo Mocache 12D03, Canton Quevedo, afio 2014”
(Tesis previa a la obtencién del titulo de ingenieria en Gestion Empresarial por la
Universidad Técnica Estatal de Quevedo, Quevedo, Ecuador, 2015), con el objetivo
de Evaluar la Gestion del Talento Humano en la Unidad Distrital de Educacion
Quevedo — Mocache 12D03. El tipo de investigacion utilizado es exploratorio
descriptivo, por lo que se aplicé un cuestionario de 12 preguntas a 31 trabajadores,
entre los que se encuentran directivos de area y personal administrativo, asi como
una entrevista al director de dicha institucién. Entre sus conclusiones se sefala que
se logr6 identificar que, en cuanto a los habitos del personal, la interactividad en el
ambiente de trabajo no en todos los departamentos proporciona un clima laboral
apropiado y que con la implementacion de las ventajas adecuadas se pueda
reconocer las cualidades de cada uno de las personas que laboran en los

departamentos, para asi lograr un éptimo desempefio.

Caicedo (2015) en Babahoyo, Ecuador, realizé una investigacién titulada
“Modelo de Gestion de talento humano y su incidencia en el desempefio laboral de
las empresas de Corporacion El Rosado en el Centro Comercial Paseo Shopping
Babahoyo” (Tesis de grado previo a la obtencidon del titulo de magister en
Administracion de Empresas por la Universidad Técnica de Babahoyo) con el
objetivo de proponer un modelo de gestion de talento humano que permita la

evaluacion de desempefo laboral de los empleados en el Centro Comercial El
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Paseo Shopping Babahoyo. Se utiliz6 el enfoque cuantitativo para aplicar el
cuestionario a 15 clientes que utilizan y frecuentan el Centro Comercial Paseo
Shopping Babahoyo. Entre sus conclusiones se observa que el trabajo en equipo
se ejecuta en término medio por cuanto los empleados en su mayoria no acepta
sugerencias de los compafieros, predomina factores personales que
institucionales. También, la satisfaccion personal de los empleados se promedia en
términos normales, sin embargo, la empresa necesita incentivar al personal con
cursos y seminarios de capacitacion para incrementar sus competencias
laborables. Finalmente, los reconocimientos y los logros entregados por la empresa
publicamente son aceptados y miden grados de satisfaccion aceptables, sin

embargo, el estimulo monetario es gratificante cuando la meta se ha cumplido.

Mufidz (2015) en Babahoyo, Ecuador, llevo a cabo una investigacion titulada
“Analisis del desarrollo de la Gestién del Talento Humano y la incidencia en el
desempeiio laboral del personal administrativo del Hospital del IESS de Babahoyo”
con el objetivo de desarrollar un analisis a la Gestion del Talento Humano y su
incidencia en el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital del
IESS de Babahoyo. Bajo un enfoque mixto se utiliza tanto el enfoque cualitativo con
los tipos de investigacion bibliografica-documental e investigacién de campo, como
el enfoque cuantitativo con los tipos descriptivo, explicativo y correlacional.
Asimismo, se aplicaron las técnicas de observacion y encuesta. Un cuestionario de
10 preguntas se aplicé a una muestra de 53 trabajadores administrativos y otro
cuestionario de 10 preguntas a una muestra de 188 usuarios. Se concluye que la
Gestion del Talento Humano, esta incidiendo en el desemperio laboral del personal
administrativo del Hospital del IESS de Babahoyo, lo que demuestra que no existe
eficiencia y eficacia en la prestacion del servicio al usuario de esta casa de salud.
Asimismo, los usuarios no estan conformes con la calidad del servicio prestado por
el personal administrativo que los atienden de manera directa, esto afecta a la
imagen del Hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la ciudad de

Babahoyo.
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2.2.

Bases tedricas de las variables
2.2.1. Gestion de talento humano

Para Chiavenato (2009):

La gestion del talento humano no es mas que una agrupacion de normas
que unen las medidas politicas y reglas practicas que establecen la manera
que el personal gestionara la forma donde se realizar4 el manejo de la
seleccién, el reclutamiento y la evaluacion del desempefio del talento

humanao.
Para Vasquez y Lara (2009):

Los trabajadores de la empresa deben estar sujetos a un compromiso en el
que a través de una serie de medidas puedan alcanzar los objetivos
pautados por la empresa, quien deberd otorgar menos prioridad a las

jerarquias o mandatos del personal de alto rango.
Castillo (2016) explica que:

Cada personal cuenta con caracteristicas individuales que deben ser
desarrolladas y puestas en practicas para que de este modo, no solo permitir
qgue la empresa se beneficie con las cualidades del trabajador, sino que se

pueda garantizar la productividad y el crecimiento del talento humano.
2.2.1.1. Administracién de recursos humanos.

1) La gestion de recursos humanos comprende procesos como el
reclutamiento, seleccion del personal, la formacion del mismo y la forma
en que estos evolucionaran y desarrollaran su desempenio, para esto, la
administracion de recursos humanos maneja una serie de politicas y
reglas practicas para dirigir estos procedimientos.

2) Esta administracion de enfoca en desarrollar de forma eficaz a los
empleados, desde la manera de integrarlos en el proceso hasta como
seran remunerados. En este sentido, el administrador de la empresa es

una pieza fundamental en la gestion de los recursos humanos.
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3) La administracion de recursos humanos también se encarga de
establecer como se desarrollan las relaciones en el entorno laboral que
influiran en el desempefio de los empleados y de la institucion.

4) Siendo el talento humano una de las partes mas importantes de las
organizaciones, la Administracion de Recursos Humanos se encarga de
desarrollar los mismos integrandolos en los procesos de los entes
corporativos.

5) La ARH es el area que construye talentos por medio de un conjunto
integrados de procesos y que cuida al capital humano de las
organizaciones dado que es el elemento fundamental de su capital

intelectual y la base de su éxito. (Chiavenato E. , 2009)

2.2.1.2. Importancia de los recursos humanos.

El recurso humano de una empresa debe estar entrenado y capacitado para
actuar de manera eficaz ante los desafios que presente la institucién, de forma que
logre cumplir con los parametros de trabajo y alcance cierto nivel de satisfaccion,
ahi radica la importancia de los recursos humanos. Es el personal, el talento
humano, quien da vida a las organizaciones. Quienes pueden responder por los
alcances y por los inconvenientes que puedan surgir, de tal modo, que el personal
combina su formacién y sus habilidades para hacer lo mejor en pro del desarrollo
de las instituciones. El éxito de una organizacion estd estrechamente relacionado
con la calidad y el bienestar de su personal, de nada sirviera que la empresa
contase con equipos y tecnologia de alta gama, si su personal no se encuentra en
Optimas condiciones. Es el recurso humano quien da vida a la empresa, gracias a
sus habilidades y aptitudes, el personal permite que la empresa pueda distinguirse
entre otras organizaciones y de este modo, se logra una relacion de beneficios en

la que la institucidn y su personal se benefician mutuamente.

De esta forma, es adecuado afirmar que el personal es quien brinda vida a
la empresa, quien a través del desarrollo de sus capacidades puede lograr que las

corporaciones puedan alcanzar su maxima productividad. (Cruz R. , 2013)
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2.2.1.3. Dimensiones de la gestidon de talento humano.

En base a los procesos planteados por Chiavenato (2009), para el presente
estudio se ha integrado algunos de ellos por tener similitud o estar contenido uno

en otro, obteniendo los siguientes indicadores:
2.2.1.3.1. Incorporacién o reclutamiento.

El proceso de incorporacién actia como un filtro que permite que solo
aquellos que cuenten con las caracteristicas requeridas sean quienes ingresen a
ocupar el cargo de trabajo. El proceso de seleccion y la incorporacién buscan a
aguellos candidatos mas altos para el desarrollo de actividades laborales en la
empresa, permitiendo mayor eficiencia y mejorar el desempefio humano. De lo
contrario, lo que esta en juego es el capital intelectual que la organizacion debe

preservar o enriquecer.

Vasquez y Lara (2009) consideran al proceso de incorporar a un personal

dentro de una organizacion laboral como:

Accion eminentemente de caracter formal, que debe cumplirse teniendo en
cuenta las necesidades de la organizacion contratante; perfil técnico y
profesional del que va asumir el cargo, los mismos que deben ser
rigurosamente evaluados basicamente por dos especialistas como un

psicologo y un profesional del campo a desempefiar.
A) Proceso de reclutamiento:

Los reclutadores se encargaran de realizar un proceso de reclutamiento en
el que sujeto a la peticion de la direccion de la corporacion, se identifican las
vacantes necesarias y se trabaja para cubrir lo que la empresa necesite en cuanto
a personal se refiere. La persona encargada de reclutar se encargara de establecer
el perfil del personal requerido, para esto, el reclutador manejara no solo el pefrfil
del personal deseado, sino también, las funciones que se aspira este deban cumplir
en la corporacion. De este modo, el proceso estara enfocado de manera correcta

para escoger al candidato idoneo.
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Figura 1. Proceso de reclutamiento (Werther, 2008)
Fuentes de reclutamiento

1) Interno

De manera interna, esta fuente de reclutamiento permite el estudio del
personal que ya labora en la empresa, bien sea si se trata de un ascenso o una
organizacion interna, el personal ya cuenta con conocimiento sobre las labores

dentro de la institucion.

Con lo que respecta al proceso del reclutamiento interno, son los gerentes

quienes por lo general se encargan de manejar el procedimiento.
Las fuentes de reclutamiento interno mas conocidas son las siguientes:

. Los programas de promocion del personal brindan la informacion
necesaria acerca de las vacantes disponibles, ademas de establecer los

requisitos que deben tener para poder aspirar por el nuevo cargo.

El personal podra obtener la informacion sobre las nuevas vacantes a través
de boletines que podran circular de forma constante mediante via electrénica

0 expuestos en areas comunes.

. Empleados que se retiran. Otra sefial que indica una vacante a ocupar son
los empleados que se retiran de la empresa, ya que estos puestos al quedar
libres, pueden llegar a ser cubiertos por el personal que labora en la
empresa. Las razones que obligan al empleado a retirarse de la empresa
pueden ser diversas, sin embargo, las referencias de otros empleados y las
recomendaciones de los mismos, pueden contribuir a que éstos se

reintegren nuevamente.
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. Recomendaciones y referencias de los empleados. Las razones que
obligan al empleado a retirarse de la empresa pueden ser diversas, sin
embargo, las referencias de otros empleados y las recomendaciones de los

mismos, pueden contribuir a que éstos se reintegren nuevamente.
2) Externo:

El personal recomendado tiene la oportunidad de recibir una informacion
ma&s concreta sobre las labores a realizar en el puesto que este desea ocupar.
Como fuente externa, si la vacante no logré ser ocupada por personal que labora
en la empresa, el departamento de recursos humanos se encargara de realizar la

busqueda de los candidatos para cubrir el puesto.

a) Candidatos espontaneos.

Por lo general, quienes aspiren a laborar con una empresa o cubrir una
vacante dentro de la misma, enviaran solicitudes de empleo a la compairiia o se
acercaran hasta las instalaciones de la misma, teniendo la oportunidad de
completar un formulario en el que especifiquen cuales son sus intereses y sus

habilidades para el puesto aspirado.

b) Referencias de otros empleados.

En el proceso de seleccion, los empleados pueden brindar referencias de
individuos con las capacidades necesarias para cubrir la vacante disponible, esto
representa una ventaja ante la solicitud de empleo regular puesto que beneficia a

quienes aspiran el puesto.

Una de las formas mas comunes de solicitar personal es a través de los
anuncios de empleo, esto permite que las empresas especifiguen sus
requerimientos, sin embargo, presenta desventajas en la que la empresa pueda
recibir un sinfin de solicitudes de empleo o en caso contrario obtener pocas

respuestas.

o Desventajas.

Puede ocurrir que los candidatos posibles estén laborando en el area, sin

embargo, al ubicar a la empresa que dispone de vacantes se hace imposible
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encontrar candidatos que ocupen el lugar de un empleado, esto podra evitarse

realizando un aviso que no posea identificacion y que solicite que el aspirante haga

llegar su resumen curricular a la empresa.

Aspectos generales a considerar de un anuncio de periodico.

A través de los anuncios de periddicos se podran realizar convocatorias que

deben estar enfocadas en el candidato a buscar y no en lo que requiere la empresa,

esto para evitar que el costo del anuncio sea minimizado. El anuncio del periédico

debe contener 3 caracteristicas que lo haran el anuncio idéneo:

d)

f)

Debe establecer cuales son las responsabilidades a cumplir en el empleo.
La forma en la que el aspirante debera responder al empleo y hacerle saber
cuales son los requisitos que debe presentar.

Tanto los requisitos académicos como las actividades que el aspirante debe

cumplir en el cargo que desea ocupar.

Anuncios de periddicos. Medios impresos como las revistas
especializadas y la prensa, conforman una alternativa eficazmente para
identificar a los candidatos a un puesto. Los avisos aqui presentados tienen

un mayor alcance lo que permite una mejor respuesta.

Agencia de empleo. De tal forma, las compafias conectan a la vacante
disponible con los aspirantes que tienen alcance a las ofertas y a través de
la publicidad. La agencia permite que el candidato pueda presentarse en las
oficinas de la empresa y tener contacto directo. La agencia maneja diversas
tarifas, sin embargo, la més conocida corresponde a un mes del sueldo o a
un equivalente del 10% de las ganancias anuales del empleado. Esto puede

variar de acuerdo a las agencias.

Compaiiias de identificacion de personal a nivel ejecutivo. Las agencias
se pueden especializar en la busqueda de personal especifico de acuerdo a
las necesidades de la empresa.

Instituciones educativas. Las instituciones educativas constituyen a su vez
una fuente eficaz para la busqueda de aspirantes jévenes quienes tendran

exigencias promedio en cuanto a salarios.
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g)

h)

)

K)

B)

Asociaciones profesionales. Sin embargo, las asociaciones profesionales
también se encargan de establecer planes que promuevan fuentes de
empleo entre los profesionales afiliados. A través de los avisos clasificados
ubicado en periddicos y revistas, el profesional podra estar al tanto de las
vacantes disponibles en su campo, por ende, le permite estar actualizado

con respecto a ofertas laborales.

Sindicatos. Si el reclutador tiene conocimiento de los reglamentos
sindicales, esto le permitirA encontrar a personal técnico y obrero que

puedan sumarse a las ofertas de empleo establecidas.

Agencias de suministro de personal temporal. Estas agencias permiten
agilizar el procedimiento para suministrar el personal idoneo y el monto por

los servicios ofrecidos.

Personal de medio tiempo. También se puede hablar del personal
dispuesto a laborar por medio tiempo, sin embargo, las empresas aun
muestran cierta resistencia ante un personal que no podr4 manejar un

vinculo laboral estable.

Entidades estatales. Es frecuente que las instituciones oficiales manejen
estadisticas e informacion sobre los niveles de empleos disponibles en los
diferentes campos de trabajo, ademas de informacion sobre las condiciones

laborales en distintas regiones del pais.

Ferias de trabajo. Las ferias de trabajo conforman una herramienta
innovadora a la hora de buscar y ofrecer empleo, sin embargo, han sido poco

aprovechados por las empresas. (Werther, 2008, p. 173)
Seleccién de personal

Chiavenato (2011) define la seleccion de personal como un proceso en el

gue la organizacion escoge a un aspirante que reuna los requisitos necesarios entre

una lista de candidatos.

Chiavenato (2009) sostiene que esta seleccidn se encargara de escoger los

candidatos que reunan las cualidades y aptitudes anheladas por la empresa para

el desarrollo de las competencias dentro del ambito profesional.
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Gomez, Balkin y Cardy (2008) establecen que en este proceso se define a
quién se debe contratar para cumplir con las actividades profesionales o a quién se

debe descartar del cargo.

En el proceso de seleccion se escoge entre varios candidatos, al mas idoneo

para desempeniar las actividades de cada puesto.

Debera someterse a una entrevista con el reclutador quien podra elaborar
un estudio del perfil del aspirante a través de pruebas psicométricas. Investigar las
referencias personales y laborales permitird obtener informacion pertinente sobre
el candidato en cuanto a sus antecedentes profesionales, lo que influira en el

proceso de seleccion.

C) Seleccion del candidato

Algunos reclutadores elaboran un estudio socioecondmico que busca
acercarse mas al candidato en cuanto a sus espacios de desenvolvimiento. Una
vez elaborado el proceso de seleccion se le informa al candidato si este fue exitoso

y se procede a la contratacion.

Si el proceso de seleccidn trajo como resultado a dos o mas candidatos con
un optimo resultado, seran el reclutador en conjunto con el jefe inmediato
guienes a través de un analisis podran escoger al aspirante qgue mejor se

ajuste a la oferta de trabajo. (Cruz F. , 2013)

2.2.1.3.2. Capacitacion y desarrollo.

Para obtener un personal apto y con las mejores competencias es necesario
un proceso de capacitacion. Esta permite que mejore el desempefio del personal
dentro de la organizacién. Es el proceso de mayor importancia en la administracion
de recursos humanos. La capacitacion se disefia con el objeto de proporcionar a
los talentos el conocimiento y las habilidades que necesitan para el buen

desemperio.

Robbins y De Cenzo (2002) sefialan que la capacitacion y desarrollo se trata
de estimular aquellas habilidades individuales de los empleados para conducirlos

hacia la productividad dentro de la empresa.
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Estas herramientas cumplen un factor de importancia en el Sistema Nacional
de Salud, puesto que constituye una herramienta de trabajo que ayuda a mejorar

el desempefio de los trabajadores de la salud.

Se realiza un enfoque en el adiestramiento de aquellos individuos graduados
y que aun no cuentan con formacion profesional para moldear sus competencias y
mejorar su entrada en el campo laboral. La modernidad influye en transformaciones
en el regimiento de la estructura de las actividades de capacitacion, asi como en

sus funciones lo que hace de esta un reto que enfrentar con perspectivas diferentes.

En la seleccién de personal, el problema ético no esta en seleccionar, sino
en como se realiza la seleccion, ahi estriba el comportamiento ético del proceso,
en las politicas, en los objetivos, en el proceder de las personas; esto enfatiza la
necesidad de contar con principios que guien el proceso de seleccion personal, que

tienen entre sus objetivos fundamentales los siguientes:

e Evaluar, clasificar, orientar, seleccionar y contratar a los candidatos en
funcién de la formacion y desarrollo de los mismos.

e Suministrar a las organizaciones la fuerza de trabajo con la calidad
necesaria que le permita alcanzar los objetivos de la organizacion.

e Optimizar la interrelacion hombre trabajo con la finalidad de lograr niveles

superiores deficiencia, eficacia y satisfaccion laboral (Fermin, 2011).
A) Calidad de capacitacion.

La etapa final del proceso de capacitacion es la evaluacion de los resultados
obtenidos. El programa de capacitacion debe incluir la evaluacién de su eficiencia,

la cual debe considerar dos aspectos:

1) Constatar si la capacitacion ha producido las modificaciones deseadas
en la conducta de los empleados.
2) Verificar si los resultados de la capacitacion tienen relacién con la

consecucion de las metas de la empresa.

Ademas de estas dos cuestiones de debe constatar si las técnicas de
capacitacion son eficaces para alcanzar los objetivos propuestos.
(Chiavenato, I., 2011, p. 403
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B) Utilizacion 6ptima de resultados.

La evaluacién de los resultados de la capacitacion se puede hacer en tres

niveles, a saber:

1) Evaluacién a nivel organizacional. En este nivel, la capacitacion debe

a)
b)
c)
d)
e)
f)
2)

a)
b)
c)
d)
e)
f)
3)

a)
b)
c)
d)
e)

f)

proporcionar resultados como:

Aumento en la eficacia organizacional.

Mejora de la imagen de la empresa.

Mejora del clima organizacional.

Mejora en la relacién entre la empresa y los empleados.
Apoyo del cambio y la innovacién.

Aumento de la eficiencia, entre otros.

Evaluacion a nivel de los recursos humanos. En este nivel,
capacitacion debe proporcionar resultados como:
Reduccién de la rotacion de personal.

Reduccion del ausentismo.

Aumento de la eficiencia individual de los empleados.
Aumento de las habilidades de las personas.

Aumento del conocimiento de las personas.

Cambio de actitudes y conductas de las personas, etcétera.

Evaluacion a nivel de las tareas y operaciones. En este nivel,

capacitacion debe proporcionar resultados como:
Aumento de la productividad.

Mejora en la calidad de los productos y servicios.
Reduccion del flujo de la produccion.

Mejora en la atencion al cliente.

Reduccion del indice de accidentes.

la

la

Reduccion del indice de mantenimiento de maquinas y equipos, entre

otros.

Desde un punto de vista mas amplio, la capacitacion parece ser una

respuesta légica a un cuadro de condiciones ambientales cambiantes y a los

nuevos requisitos para la supervivencia y el crecimiento de

las

organizaciones. Los criterios de eficacia de la capacitacion se vuelven
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significativos cuando son considerados en conjunto con los cambios en el
ambiente organizacional y en las demandas sobre la organizacion.
(Chiavenato, I., 2011, pp. 403-404)

2.2.1.3.3. Evaluacion

El desempefio del personal debe ser valorado a través de una evaluacion

que verifique la forma en la que cada trabajador maneja sus competencias, de este

modo se juzgan los aportes que el empleado realiza a la organizacion. El incentivo

se trata de la recompensa, bien sea tangible o intangible que reciba el personal que

labora en la empresa.

A)

Calidad en la evaluacioén.

La evaluacién del desempefio es una apreciacion sistematica de cdmo cada
persona se desempeiia en un puesto y de su potencial de desarrollo futuro.
Toda evaluacién es un proceso para estimular o juzgar el valor, la excelencia
y las cualidades de una persona. La evaluacién de los individuos que
desemperfian papeles dentro de una organizacién se hace aplicando varios
procedimientos que se conocen por distintos nombres, como evaluacion del
desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes
de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones, etc. Algunos de
estos conceptos son intercambiables. En resumen, la evaluacién del
desempefio es un concepto dinamico, porque las organizaciones siempre
evallan a los empleados, formal o informalmente, con cierta continuidad.
Ademas, la evaluacion del desempefio representa una técnica de
administracion imprescindible dentro de la actividad administrativa. ES un
medio que permite detectar problemas en la supervision del personal y en la
integracion del empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi como
discordancias, desaprovechamiento de empleados que tienen mas potencial
gue el exigido por el puesto, problemas de motivacion, etc. Esto depende de
los tipos de problemas identificados, la evaluacion del desempefio servira
para definir y desarrollar una politica de recursos humanos acorde con las

necesidades de la organizacion. (Chiavenato, I., 2011, pp. 342-343)
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B)

Andlisis de resultados.

Los motores del desempefio organizacional son las medidas de los
resultados intermedios, como la productividad, la calidad, la innovacién y la
satisfaccion del cliente. Los resultados del negocio se alcanzan en razén del
desempefio organizacional. Son indicadores de resultados intermedios que

permiten alcanzar los resultados finales. (Chiavenato, E., 2007, pp. 564)
2.2.1.3.4. Incentivos.

Una recompensa o incentivo es una gratificacion, tangible o intangible, a

cambio de la cual las personas asumen su decision de participar en la organizacién

y, una vez en ella, aportan su tiempo, esfuerzo y otros recursos personales.
(Obregon, M.; Alonso, B.; Diaz, V. y Pérez, N., 2008)

A)

Reconocimiento.

El sistema de recompensas incluye el paquete total de prestaciones que la
organizacion ofrece a sus miembros, asi como los mecanismos y los
procedimientos que utiliza para repartir esas prestaciones. No solo incluye
los salarios, las vacaciones, los premios, las promociones a puestos (con
salarios mas altos y mas prestaciones), sino también otras recompensas
menos visibles, como la seguridad de empleo, las transferencias laterales a
puestos mas desafiantes o que lleven a un crecimiento, a un desarrollo
adicional y a diversas formas de reconocimiento por un excelente

desempeiio.

Por otra parte, el sistema de sanciones incluye una serie de medidas
disciplinarias que pretenden orientar el comportamiento de las personas,
impedir que se desvien de las normas esperadas, evitar (mediante
advertencias verbales o escritas) que se repitan y, en casos extremos, hasta
castigar su reincidencia (con la suspension del trabajo) o incluso separar al
autor de la sancion de la convivencia con los demas (separandole de la

organizacion). (Chiavenato, E., 2009, p. 316)
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B) Estimulo monetario

La mayoria de las organizaciones adopta varios tipos de recompensas

econémicas:

1)

2)

3)

Las recompensas debidas por la realizacidon de los objetivos de la
empresa, como las ganancias o las pérdidas. La participacion en los
resultados anuales o semestrales es un ejemplo de este criterio. Aun
cuando siga limitada a ciertos niveles, como los directores o gerentes,
este criterio tiene potencial para producir un fuerte efecto en la
motivacion.

Las recompensas vinculadas a la antigiedad del trabajador en la
compaiiia y que se conceden de forma automatica por ciertos intervalos,
como cinco o 10 afios, siempre y cuando el trabajador no haya tenido un
desempenio insatisfactorio. Los quinquenios o decenios son ejemplo de
este criterio. Estos incentivos son pequefios y pretenden, sobre todo,
mantener el equilibrio salarial.

Las recompensas por un desempefio claramente excepcional. Estas
recompensas exigen una diferencia en el desempefio y mejoras
salariales que tengan valor motivacional. Es el aumento por méritos.

4) Las recompensas debidas a los resultados de los departamentos, las
divisiones o unidades y que se puedan cuantificar con objetividad. Se
comparten entre el grupo, en términos de un mismo porcentaje aplicado

a la base salarial de cada persona. Se trata de la remuneracién variable.

Los cuatro tipos de recompensas se otorgan —por separado o en conjunto—

como retribucion por alcanzar uno o varios objetivos de la organizacion, es

decir, por fabricar determinado producto, brindar cierto servicio, alcanzar

algun indice de productividad, aumentar las ventas de productos/servicios,

elevar el margen de utilidad de las operaciones, cubrir y conquistar un

namero mayor de clientes, aumentar la satisfaccion de los clientes o mejorar

la imagen de la organizacion. (Chiavenato, E., 2009, p. 316)
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La base y el principal estimulo monetario parte de las remuneraciones
percibidas. Chiavenato (2011) establece que el proceso de pago de
remuneraciones se compone de factores tanto financieros como no financieros,
siendo el primero una compensacion directa y otra de forma indirecta. La
compensacion directa se relaciona con el salario que es pagado al empleado, las
comisiones y otros bonos que este reciba, mientras que la indirecta abarca los

pagos y beneficios econdmicos que varian.

En esta compensacién indirecta se pueden comprender los bonos
vacacionales, las horas extras que haya cumplido el empleado, e incluso aspectos
como el reconocimiento que se le brinda al empleado y el prestigio que este pueda
desarrollar el empleado se vera plenamente motivado por el alcance salarial que
perciba en las labores que desarrolla, bien sea mediante compensacion directa o

indirecta, dentro de estas remuneraciones entra la contraprestacion:

Es una contraprestacion. Esta no es mas que la relacion reciproca que
recibe el empleado por el esfuerzo que ha entregado y por los servicios

prestados a traveés del contrato de trabajo.

Debe ser cancelada en dinero. En cuanto a la forma de pago de la
remuneracién, la misma deberd ser pagada en forma monetaria
preferiblemente, no obstante, es posible que el empleado reciba una
remuneracion por articulos de primera necesidad, esto con un mutuo

acuerdo con el empleador.

Es intangible. Esta remuneracién solo puede ser tocada por el empleado, y
en ciertas circunstancias a través de un permiso legal, podria ser cobrado

por su esposa, los padres o hijos del empleado.

Es inembargable. Si se llegase a dar la quiebra o la liquidacién de la
empresa, el empleador tiene el deber de proporcionar la remuneracion y los
beneficios sociales al colaborador, ante las otras deudas que posea. (Gémez
M., 2010).

42



)] Ascenso.

Se refiere al movimiento vertical de una persona que sube a un puesto mas
alto dentro de la organizacion. Cuando un trabajador obtiene un ascenso, su
salario también registra una recompensa adicional. El ascenso es simbolo
de éxito y representa un paso hacia adelante en la carrera del empleado.
(Chiavenato, 1., 2011, p. 358)

2.2.2. Desempefio laboral

Para Araujo y Leal (2007) el desemperio laboral depende y se mide en varios
factores: elementos, habilidades, caracteristicas 0 competencias pertenecientes a
los conocimientos, habilidades y capacidades desarrolladas por el empleado y

aplicadas en su area de trabajo.

Los conocimientos, las habilidades y caracteristicas individuales se
concentran en un término indispensable denominado el desempefio laboral es aqui
donde se definen las capacidades individuales del empleado y cuanto y como

corresponden a las exigencias de la empresa.

El desemperio laboral esta intrinsecamente ligado a un concepto sencillo, se
limita a lo que el empleado sabe o no realizar, por esto se toma en cuenta sus
aptitudes, si es eficiente y productivo a la hora de ejecutar las actividades laborales,

si cumple el reglamento de seguridad para ser el candidato idéneo.
2.2.2.1. Factores que influyen en el desempefio laboral

Una empresa tomaré en cuenta factores que se relacion entre si y puedan
influir directamente en el desempeiio de sus empleados. Entre estos factores se
encuentra que el trabajador se sienta satisfecho, que sepa trabajar en equipo,
niveles de autoestima saludables y que reciba regularmente las capacitaciones

necesarias.

La Organizacion Panamericana de la Salud (2000) en su guia para gerentes

indica que:

El desempefio y los resultados del trabajo del personal son una

responsabilidad critica de la gestién. Un sistema de gestion del desempefio
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basado en competencias apoya a los gerentes y les ayuda a cumplir con sus

responsabilidades con mas confianza y eficiencia.

Como proceso administrativo, la gestion donde se vuelve administracion del
desemperio tiene un efecto importante en la capacidad de la organizacion para
atraer y retener trabajadores de maxima idoneidad, mejorar la eficiencia y eficacia
de su funcionamiento y prestar servicios de la mejor calidad a los clientes internos

y externos de la organizacion.

Es importante mencionar que, en general, el desempefio que los
trabajadores tienen esta determinado por la forma de organizacién y por las

condiciones bajo las cuales se estructura este trabajo. (Arratia, 2010)

El desempefio segun Garcia (2013), agrupa todas las acciones que realizan
los empleados y que son de suma importancia para alcanzar los objetivos de la
empresa este desemperfio puede medido por las competencias de los trabajadores

y cémo contribuyen a la empresa.
2.2.2.2. Contenido de las fases de la gestién del desempefio:

o Conceptualizacion: La gestion del desempefio poder una
conceptualizacion que permite identificar cual es el tipo de rendimiento al
gue debe dirigir al empleado ademas de un desarrollo en el que se vigila el
rendimiento actual y cobmo varia de acuerdo a lo deseado.

o Desarrollo: Esto puede realizarse mediante un Sistema de Soporte
Integrado del Desemperio (IPSS).

o Implementacion: La implementacion permite que el empleado pueda tener
un control directo de la planeacion para el desarrollo y desenvolvimiento de
su desempenio profesional.

o Retroalimentacion: Se hace durante todo el proceso y después de la
evaluacion para que el empleado sepa como pude mejorar su desempefio.

o Evaluacion: El proceso de retroalimentacion permite que el empleado
obtenga herramientas que le permitan mejorar en su desempefio laboral.
Este se ejecuta en el proceso de evaluacién en el cual se monitorean los

indicadores de desenvolvimiento profesional del empleado.
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Debera evaluarse de manera continua al empleado para estudiar el

desempefio del mismo dentro de la organizacion, de acuerdo a Juarez (2018), el

empleado debe ser evaluado de forma constante para buscar posibles mejoras en

su desenvolvimiento en la empresa.

Chiavenato (2009) define esto como:

Apreciacion que determina el desempefio de cada individuo en su puesto de
trabajo. El desempefio del trabajador se evaluara a través de un proceso que
determina el rendimiento en general del empleado. Esta se trata de una

funcion vital que debe ejecutarse en una organizacion.

En relacién a la eleccion del método para evaluar, Rodriguez, V. (2007),

sefala que:

Una organizacion, cualquiera que sea su actividad, no puede tener cualquier
sistema de evaluacion del desempefio; debe contar con uno que tome en
cuenta criterios que van relacionados con el desempefio. Ademas, este
método relacionado con el trabajo tiene que ser practico, para no generar

complicaciones y mejorar la eficacia de la evaluaciéon del desemperio.

A continuacion, menciona normas y medidas del desempefio para reducir

problemas de ineficiencia:

Normas de desempefio: son niveles ya establecidos para medir los
resultados deseados en cualquier puesto.

Medidas de desempefio: son las conductas que determinan el buen
desempefio del empleado. Dentro de esta medida se encuentran las

medidas objetivas y las medidas subjetivas del desempefio.
Métodos de evaluacion de 360°

Chiavenato (2009) se refiere al contexto general que envuelve a cada

persona. Se trata de una evaluaciéon hecha, en forma circular, por todos los

elementos que tiene algun tipo de interaccidn con el evaluado.

Robbins y De Cenzo (2002) puntualiza que las evaluaciones de 360°

capturan la realidad de que el desempefio de un empleado, es formado

mayormente por multiples comportamientos, y es una via de acceso a la
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observacion de diversas conductas de los individuos, en sus diferentes entornos.
(p. 199-200)

Se refiere a un grupo de individuos que se dedica a calificar a otro grupo a
través de factores preestablecidos. Los factores responden a comportamientos

visibles que se dan en el desempeiio de las labores profesionales.

El esquema permite que el empleado sea calificado por el entorno laboral,
incluyendo personal interno como jefes y subordinados y externos como clientes y

proveedores.

b) Escalas gréficas

Robbins y De Cenzo (2002), sefiala que:

El método de escalas de calificacion grafica, es uno de los métodos mas
antiguos y populares. Las escalas permiten medir ciertos indicadores como
la calidad y la cantidad del trabajo realizado, el manejo del puesto y otros
valores como la lealtad, atencion o iniciativa del empleado.

Segun Chiavenato (2009):

Estas escalas permiten elaborar una medicion del desempefio de los
empleados de acuerdo a factores preestablecidos. Asi, a través de un
cuestionario con doble entrada, el valor de las lineas horizontales permite
representar la evaluacion en cuanto al desempefio y las lineas verticales

mostraran como varian los mismos.

Osorio y Espinosa (1995) definen La gestion del desempefio permitira
registrar la secuencia de un ciclo anual en cuanto a la planificacién y el seguimiento

de las gestiones de desemperio.
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fDeﬁerminacién de las variables de partida R
Objetivo de la organizacion y la unidad.

Mision basica y funciones de cada puesto.

Habilidades y conocimientos exigidos.

Habilidades y conocimientos que los individuos

\_ )

Medida del Planificacion del
Desempeno. Desempeno.

\ < o>

Desempenfio.

Figura 2. Proceso de Gestién del Desempefio.
Fuente: Osorio y Espinosa (1995).

2.2.2.3. Contenido de las fases de la secuencia anual del proceso

Situacion de partida: El punto de partida debe contar con las tareas especificas
de los puestos, asi como las destrezas y los conocimientos necesarios para

desempefiar de manera 6ptima el trabajo esperado.
1) Planificacion:

A través de la planificacion se establecen objetivos de negocio con los
pardmetros para alcanzar ciertos resultados de acuerdo a un calendario, asi como
las condiciones para llevar a cabo los objetivos y las limitaciones que pueden
presentarse para alcanzarlos. Se discutiran aquellos aspectos definidos por las
competencias y se discutiran las deficiencias que puedan existir en cuanto al cargo
actual y cémo se puedan cumplir los objetivos. Proponiendo objetivos que permitan

mejorar el desarrollo del personal.
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De ocurrir un traslado o promover al empleado a otro cargo, se realizara una
preparacion adecuada en la que se informara de las préximas acciones y funciones

por cumplir.

2) Seguimiento:

Un seguimiento adecuado permitira documentar lo que acontece para poder
evaluar el desempefio del empleado y asi mantener la observacién durante futuras

evaluaciones.

A través de reuniones bhien sea de caracter formal o informal, se ofrece el

apoyo necesario para optimizar el procedimiento.

3) Evaluacion:

Mediante la evaluacion, el mando mantendra una entrevista con el
colaborador, la misma le permitira indagar si se han cumplido a cabalidad los

objetivos.

Se enfoca en brindar al evaluado cuéles han sido los resultados obtenidos,
asi como preparar el plan con el que ejecutaran las acciones pertinentes para

mejorar. Todo esto en un lapso estimado que inicia en el ciclo anual.

Este proceso limita la participacion de los empleados, se enfoca en integrar
a los objetivos, la formacion y las competencias como variables, asi como brindar

una orientacion adecuada para mejorar el desempefio.

Todos los procedimientos tales como la normativa y tendencias, permiten
gue se introduzcan acciones que brinden un mejoramiento en el proceso y en las

labores de cada trabajador. (Castellanos & Castellanos, 2010)
2.2.2.4. Dimensiones e indicadores del desempefio laboral

Martha Alles (2007) clasifica las dimensiones del desempefio laboral para su

evaluacion, de la siguiente manera:
2.2.2.4.1. Trabajo en equipo:

El trabajo en equipo se refiere a poner en primer lugar el éxito y bienestar
grupal, antes que el personal. Abarcando a figuras importante como los jefes
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y colaboradores, asi como a los clientes y proveedores. Se trata de la
habilidad para guiar al cliente, bien sea interno o externo, asi como a los
proveedores, brindandoles la mejor atencion y estableciendo una correcta
relacion con los clientes. (Alles, 2007)

De acuerdo a Koontz, Weihrich y Cannice (2012) un equipo de trabajo se
trata de un nimero minimizado de personas que poseen habilidades que permiten
trabajar en un propdsito en comun, guiandose con un método de labores y con

metas de desempefio que alcanzar.

1) Logro de resultados.

Cuanto mejor definido tenga el equipo de trabajo el resultado final de nuestro
proyecto (aunque este resultado sufra luego ciertas modificaciones) mas
eficazmente podremos programar el camino que nos conduzca a lograrlo. Es
decir, se empieza contemplando el resultado final y programando la accion
en sentido inverso hasta llegar al comienzo. Es conveniente, escribir este
objetivo y, si es posible, mantenerlo a la vista de todos (Ministerio de Cultura

y Educacion de la Nacién de Argentina, 1996).

2) Resolucion de conflictos.

Cuando se trabaja en un proyecto o tarea en equipo, es inevitable que surjan
desacuerdos, que pueden vivirse como conflictos. Se necesita, por consiguiente,
una cierta habilidad para manejar esas diferencias, para tratar de establecer

acuerdos.

La existencia de desacuerdos y conflictos no sélo es inevitable, sino que
ademas es logica y esperable. Por otro lado, el conflicto supone la permanencia del
interés y el sentido de la responsabilidad, fomenta soluciones nuevas e

integradoras y fija la atencion sobre las posibles dificultades.

Los conflictos nacen del interés: nadie discute por asuntos que no le
importan. Hay quienes creen que el "buen trabajo en equipo” se evidencia en la
ausencia de tensiones y no lo ven en su aspecto mas importante: un esfuerzo
coordinado hacia una tarea comun. Esto implica interpretar incorrectamente el

significado del consenso. El consenso debe basarse en cuestiones técnicas,
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expresadas en la posibilidad de lograr un resultado comun, y no en afinidades

personales.

Para facilitar el establecimiento de acuerdos, es conveniente tener en cuenta

algunas cuestiones como estas:

o Crear un terreno comun: Las personas que divergen, ¢qué tienen en
comun?, ¢en qué estan de acuerdo?, ¢,qué quieren conseguir? Este terreno
comun deberia centrarse en el objetivo del proyecto. Esta es una de las
razones por las que es necesario no ahorrar esfuerzos por incluir a todos en

la definicion de las metas, poniendo de relieve la interdependencia para su

ejecucion.
o Ampliar las zonas de acuerdo: para ello es conveniente prescindir de la
actitud de " convencer, cueste lo que costare" y reemplazarla por el

intercambio y debate constructivo de posturas. El proceso constructivo se
facilita cuando permitimos que cada persona exprese su postura, sin
interrumpir; Nos tomamos un espacio para las aclaraciones; nos planteamos
¢,como podriamos conseguir cada uno de nosotros lo que desea? (Ministerio

de Cultura y Educacion de la Nacién de Argentina, 1996).

2.2.2.4.2. Orientacion al cliente:

1) Calidad de servicio.

Se denomina calidad del servicio a la direccion y grado de discrepancia entre
la percepcion del cliente y sus expectativas, en términos de las dimensiones
de la calidad del servicio que pueden afectar el comportamiento futuro de los
consumidores. Asimismo, se caracteriza por la comparacion de la excelencia
o superioridad del servicio de los proveedores a juicio del cliente;
subsecuentemente, dicha calidad estd en funcion de la diferencia entre
expectativa y desempeiio a lo largo de un sistema establecido de
dimensiones de calidad. (Davila, M. y Coronado, J., 2012).

2) Eficiencia.

Es la capacidad del proyecto para transformar los insumos O recursos

financieros, humanos y materiales en resultados. Establece el rendimiento o
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productividad con que se realiza esta transformacion (Gurtler, G.; Bain, C.y Shikiya,
H., 2011).

2.2.2.4.3. Liderazgo:

Es la habilidad para asegurar que el equipo pueda desenvolverse de forma
eficaz, un lider se encarga de delegar tareas, asi como la funcién de
supervisar que estas se desarrollen correctamente, teniendo la capacidad
de brindar confianza al equipo y convertirse en un modelo a seguir. (Alles,
2007)

1) Proceso formativo.

Es cada forma de crecimiento o desarrollo en el ciclo de vida que promueve,
motiva y apoya en la adquisicidbn de conocimientos y maestria requeridos
para optimizar el desemperio y potencial del propio liderazgo. Esta enfocado
frecuentemente en la adquisicion de autoconciencia, conocimientos,
competencias, y desarrollo de la identidad, los cuales se consideran

tipicamente como parte del rol de liderazgo (L6pez, R. y Mendoza, J., 2018).

El contexto organizacional: se refiere al ambiente que apoya y se caracteriza
por una cultura que valora y motiva activamente el proceso de desarrollo del

liderazgo (L6pez, R. y Mendoza, J., 2018).

2) Identidad del lider.

Se refiere a la manera en que uno piensa de si mismo como lider. Asimismo,
su contraparte “seguidorazgo” se define como un rol de relacién en el cual los
seguidores tienen la habilidad de influenciar a los lideres y contribuir a los objetivos
organizacionales. La relacion lider-seguidor: se establece cuando se considera que
el lider encuadra en el perfil prototipo del seguidor y entonces es aceptado y el
seguidor esta mas dispuesto a involucrarse en comportamientos de alto

desempefio (Lépez, R. y Mendoza, J., 2018).
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2.2.2.4.4. Flexibilidad.

Este término define la habilidad que permite una adaptacién espontanea a

nuevas circunstancias, resolviendo de manera eficaz las diversas situaciones que

se presenten. (Alles, 2007)

1)

Innovacion.

La agrupacion de las respuestas se orienta en su mayoria a la capacidad de
adaptacion de la organizacion a los cambios en las organizaciones, a la
forma de administrar el personal y a la capacidad de generar respuestas
innovadoras para enfrentarlos cambios. En general, se puede mencionar
gue en el comun de las respuestas se entiende la flexibilidad organizacional
como: «Es una estrategia organizacional principalmente enfocada al manejo
de recursos humanos para poder generar procesos de cambio y adaptarse

en el entorno laboral cada vez mas competitivo (Madero & Barboza, 2015).
2.2.2.4.5. Organizacion.

La organizacion se refiere a la capacidad para el desarrollo de tareas en un

tiempo definido que permita el aprovechamiento de los recursos y la planificacion

de las prioridades de la organizacioén. (Alles, 2007)

1)

Cultura e identidad organizacional.

Se entiende por identidad al sistema de caracteristicas desarrolladas por la
empresa que proporciona una representacion especifica, estable y
coherente de la misma. Constituye el significado profundo de la cultura. El
nacleo de ella esta constituido por las representaciones conscientes e
inconscientes que el personal se forma de su empresa y de la vida
organizacional, proporciona un sustrato a los fendmenos culturales y tiene
en cuenta las dimensiones ideoldgicas y psiquicas que se dan en el seno de
la empresa. El término mas corriente y el objeto mas estudiado en la
actualidad es el de cultura de la empresa como sinébnimo de identidad.

(Camarena y Rodriguez, 2010).
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2.2.2.4.1.6. Decision:

Se trata de la habilidad para anticiparse y tomar medidas con prevision ante

un potencial problema, tomando en cuenta las posibles alternativas de solucion.
(Alles, 2007)

1)

2)

Resolucion de persona.

Enfoca a los individuos y a los grupos. En su faceta fisica, se refiere al
agrupamiento de personas que ejecutan las tareas, sobre estructuras y
materiales que fluyen en el proceso productivo. Cumple el doble papel de
operador y de objeto del sistema de transformacién. La faceta no fisica se
refiere al aspecto psicologico y socioldgico del elemento humano, con sus
intereses, actitudes, tendencias y predisposiciones, circunscrito a la finalidad

superior de sobrevivir adaptarse y crecer. (Acevedo, 2010).

Resolucién del momento.

Enfoca el movimiento externo y el cambio interno y externo. La definicion de
Momento se sustenta en el concepto de cambio. El momento es opuesto y
complemento a la Estructura, si éste representa estabilidad y orden, aquel
representa cambio y caos. Brinda la contingencia y el devenir que
complementa al espacio. En su faceta fisica, el Momento se enfoca en
fuerzas del movimiento. Cumple tres fines: a) muestra los hechos de
creacion de redes en el ambito estructural, empresarial o social,
complementa la secuencia historica del desarrollo; b) muestra las tendencias
de los ciclos lineales, circulares o pendulares del devenir; c) presenta la
secuencia hecho-decision hecho que facilitan la percepcién del desarrollo.
En su faceta no fisica, se enfoca en el concepto de movimiento y flujo, cubre
tres fines: a) provee la percepcién del tiempo, para iniciar, ejecutar y culminar
una accion, sea cronograma, pert o micromovimiento; b) determina el cambio
continuo o discreto de las otras dimensiones; c) brinda criterios para el
disefio de herramientas de prospeccion y visién, proyeccién de escenarios,
prevision de riesgo e incertidumbre, percepcion de oportunidad. (Acevedo,
2010).
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3)

4)

2.3.

Resolucion de proceso.

Enfoca la accion de modificar los elementos. En su faceta fisica, se refiere a
las partes del sistema de actividad humana, que actian sobre otros
elementos para transformarlos, originando cambios de posicién, ubicacion,
de forma o quimicos. Esta transformacion es lo que se denomina valor
agregado de los productos manufacturados, deseado y requerido por el
mercado. En su faceta no fisica, el componente conceptual de los procesos
permite sistematizar los temas de creacion de riqueza, donde las teorias de
administracion brindan las herramientas para dirigir y ejecutar la creacion de
valor. (Acevedo, 2010).

Resolucion estructural.

Comprende los elementos permanentes y estables. En su faceta fisica, los
componentes estructurales conforman el marco estatico sobre el que se
ubican los procesos y actian las personas, su funcién es mantener la unidad
del conjunto y relacionar las partes como un todo operativo. En su faceta no
fisica, los componentes estructurales son intangibles, constituyen sistemas
conceptuales sumamente rigidos que se mantienen por flujos permanentes
de informacién, que vinculan y preservan la unidad de estas construcciones
mentales. Permiten visualizar y mantener las relaciones que ubican las
partes en un contexto, de manera que el todo sea funcional. (Acevedo,
2010).

Definicién de términos basicos

Calidad:

Para Juran, Gryna y Bingham (2009) un producto debe reunir dos
caracteristicas esenciales para satisfacer las necesidades del cliente. Se
trata de la calidad y el disefio del producto o bien sea del servicio a prestar.
Ambas permitirdn que el producto pueda cubrir plenamente lo que el usuario

final espera. (Juran, Gryna y Bingham, 2009).
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Calidad de Trabajo:

Capacidad de efectuar con exactitud y confiabilidad las actividades de
trabajo que le son asignadas (Chiavenato I. , 2011).

Capacidad:

Habilidad de una persona para realizar una tarea fisica o intelectual, o para
el ejercicio de una funcion profesional. Viene dada por el entrenamiento o la practica
ademas de por las aptitudes naturales de un individuo (Fundacién Gestion Humana,
2008).

Capacitacién del personal:

Es la adquisicion de conocimientos técnicos, tedricos y practicos que van a
contribuir al desarrollo del individuo en el desempefio de una actividad (Chiavenato
l.,2011).

Compensacion:

Abarca tanto a los pagos monetarios directos como las recompensas
directas no monetarias. En general se usa para definir los arreglos de pago patrén-

empleado (Fundacién Gestion Humana, 2008).
Compensacion a trabajadores:

Una prestacion obligatoria por ley que ofrece atencidn sanitaria, continuacién
de los ingresos y gastos de rehabilitacion a las personas que tienen un
problema de salud provocado por el trabajo. También ofrece ingresos a los
herederos de un empleado cuyo fallecimiento ha sido debido al trabajo.

(Fundacién Gestion Humana, 2008).
Comportamiento organizacional:

El estudio de las causas del comportamiento individual y grupal, y de cémo
este conocimiento puede usarse para hacer que las personas sean mas productivas

y satisfechas en entornos organizacionales (Cascio, 2015).
Compromiso de mejora:
Acuerdo que se produce en la entrevista de valoracién entre jefe vy

colaborador. Este ultimo se compromete a mejorar un/os factor/es de su hacer
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profesional valorados como débiles o mejorables (Fundacion Gestion Humana,
2008).

Condiciones de trabajo:

Aspectos fisicos y psicolégicos que configuran, inciden y definen el puesto
de trabajo. Son las mas criticadas cuando existe descontento. Influyen mas sobre

la desmotivacion que sobre la motivacion (Fundacion Gestion Humana, 2008).
Congelacion de salarios:

No aplicar los incrementos salariales anuales. Incremento cero (Fundacion
Gestién Humana, 2008).

Contrato de trabajo:

Relacién juridica en la que un trabajador voluntariamente presta sus
servicios retribuidos por cuenta ajena y bajo la direccion del empresario (Fundacion
Gestion Humana, 2008).

Contribuciones:

Pagos para la cobertura de las prestaciones. Las contribuciones para una
determinada prestacion pueden provenir del empresario, del empleado, o de ambos

(Fundacion Gestion Humana, 2008).
Desempeifio laboral:

Es la forma en que los empleados realizan su trabajo. Este se evalGa durante
las revisiones de su rendimiento, mediante las cuales un empleador tiene en
cuenta factores como la capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las
habilidades organizativas y la productividad para analizar cada empleado de
forma individual. (Acosta, 2018)

Eficacia (efectividad):

Refleja en gué medida se espera alcanzar o ha sido alcanzado el objetivo especifico
de un proyecto, teniéndose en cuenta tanto el nivel de logro, como los periodos
temporales para hacerlo. La eficacia es un término que indica la contribucion de un

proyecto al logro de su objetivo especifico. (Gurtler, G.; Bain, C.y Shikiya, H., 2011).
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Eficiencia:

Es la capacidad del proyecto para transformar los insumos 0 recursos
financieros, humanos y materiales en resultados. Establece el rendimiento o
productividad con que se realiza esta transformacion (Gurtler, G.; Bain, C.y Shikiya, H.,
2011).

Equipos de trabajo:

Para Robbins y De Cenzo (2002) los equipos de trabajo se tratan de grupos
formales que se sustituyen por individuos que actian de manera
interdependiente y que se hacen responsables para el cumplimiento de una
meta. Los grupos con formalidad pueden llegar a ser un equipo de trabajo.
(Robbins & De Cenzo, 2002).

Gestion:

Conjunto de acciones que se llevan a cabo para alcanzar un objetivo
previsto. Abarca el momento en que se planifica lo que se desea hacer, la ejecucion
de lo planificado y el proceso de control (monitoreo) y evaluacién (Gurtler, G.; Bain,
C.y Shikiya, H., 2011).

Institucion:

Cualquier organismo o grupo social — cuerpos normativos, juridicos y
culturales, conformados por un conjunto de ideas, creencias, valores y reglas que
condicionan las formas de intercambio social que, con determinados medios y
recursos, persigue la realizacion de unos fines o propésitos. (Grtler, G.; Bain, C.y
Shikiya, H., 2011).

Mision:
Es larazén de ser de una organizacion; las razones basicas de su existencia,

(que van mas alla de las problemaéticas particulares) en términos de qué somosy a

quién deseamos servir. (Gurtler, G.; Bain, C.y Shikiya, H., 2011).
Objetivos:

Situacién a crear o a mantener. Fin o intento al que se dirige una accion.

Propésito que se quiere conseguir. Causa o0 razén que tiene la virtud de
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movilizar actores y recursos para ocupar una posicion o lugar distinto del
ocupado antes de decidir las acciones conforme a un plan. (Gdrtler, G.; Bain,
C.y Shikiya, H., 2011).

Organizacion:

Sistema social conformado por individuos y grupos de individuos, que,
dotados de recursos y dentro de un determinado contexto, desarrolla regularmente
un conjunto de tareas orientadas por valores comunes hacia la obtencion de un
determinado fin. (Gdrtler, G.; Bain, C.y Shikiya, H., 2011).

Psicologia industrial / organizacional:

El estudio del comportamiento de las personas en el trabajo (ver Psicologia

industrial-organizacional: ciencia y practica) (Cascio, 2015).
Psicologia social:

El estudio de como las personas se afectan y se ven afectadas unas por
otras (Cascio, 2015).

Seleccién de personal:

Esta definida como segun Zayas Aguero (2002) seleccionar no implica
escoger a unos discriminando a otros, sino que la seleccion brinda la
posibilidad de orientar y clasificar a las personas en funcién de sus
potencialidades, y contribuir a la formacion y desarrollo de los candidatos en

la necesaria interrelacion hombre-trabajo (Zayas, 2002).
Teoria de la organizacion:

Filosofias basicas sobre por qué existen las organizaciones, como

funcionan, como deben disefiarse y como pueden ser efectivas (Cascio, 2015).
Trabajo:

El término "trabajo" es definido en el libro El Capital de Marx, K. (1975) como
un proceso que se lleva a cabo entre el hombre y la naturaleza. En dicho
proceso, el hombre se encarga de realizar, de regular y controlar a través de
sus acciones el intercambio de las materias con la misma naturaleza. Siendo

una relacion reciproca entre hombre y naturaleza (Marx, 1975).
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Trabajo en equipo:

Segun Fainstein (1997) un equipo es un conjunto de personas que realiza
una tarea para alcanzar resultados; el trabajo en equipo implica un grupo de
personas trabajando de manera coordinada en la ejecucion de un proyecto
(Fainstein, 1997).

Remuneraciones:

La remuneracion se encuentra a cargo al departamento de recursos
humanos y se especifica cdmo el retorno sueldo recibe el empleado por el

desemperio de las tareas realizadas dentro de la empresa. (Chiavenato I. , 2011).
Salario:

Segun Chiavenato (2011), el salario se trata de todo aquello que percibe el
trabajador de manera econdémica, bien sea este pagado en forma monetaria
0 en especias por haber prestado sus servicios de manera profesional, esto
segun la definicién de Chiavenato. Este término también corresponde a una
retribucién que el empleador recibe debido a los servicios que este ha
prestado de acuerdo a las labores realizadas, de acuerdo a Rafael
Alburqueque (1992, p. 504).

Sociologia:

El estudio de la sociedad, las instituciones sociales y las relaciones sociales
(Cascio, 2015).
Vision:

Es una idea-fuerza que convoca, que reune, que vincula, que da sentido al
hecho de pertenecer a una organizacién. Despierta compromiso y no acatamiento.
Es la respuesta a la pregunta ¢,qué deseamos ser? (Gurtler, G.; Bain, C.y Shikiya,
H., 2011).
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3.1.

HG

HE 1

HE 2

HE 3

HE 4

HE 5

HE 6

METODOS Y MATERIALES

Hipotesis de la investigacion
3.1.1. Hipotesis general

Existe una relacion significativa entre la Gestién del Talento Humano vy el
Desempefio Laboral del personal administrativo que labora en el hospital

San Juan Bautista de Huaral — 2019.
3.1.2. Hipotesis especificas

Existe una relacion significativa entre la Gestiobn de Talento Humano y el
Trabajo en Equipo del personal administrativo que labora en el hospital San
Juan Bautista de Huaral — 2019.

Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la
Orientacion al Cliente del personal administrativo que labora en el hospital

San Juan Bautista de Huaral — 2019.

Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el
Liderazgo del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la
Flexibilidad del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la
Organizacion del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la
Decision del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.
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3.2.

Variables de estudio

Variable 1: Gestiéon del Talento Humano.

conocimientos,
habilidades y
competencias
que
reforzados,
actualizados y
recompensados
de forma
constante.
(Chiavenato E. |,
2009, p. 43)

son

Capacitacion, la
Evaluacion del
desempeiio y los
Incentivos, todos
los que permiten
desarrollar a los
colaboradores
dotandolos de una
mejora en  sus
conocimientos,
habilidades y
competencias
(Chiavenato E. |,
2009).

resultados

Evaluacion del

Calidad en la evaluacion

desempefio .
Analisis de resultados
Reconocimiento
Estimulo monetario
Incentivos

Ascenso

Variables Definicion R DIMENSIONES INDICADORES Escalas y
conceptual operacional valores
Independiente | Proceso o accién | Conjunto de Criterios de seleccién
emprendido por | actividades
Gestion del una 0  mas | organizadas  en | |ncorporacion. | Establecimiento de perfiles
Talento personas  para | cuatro etapas
Humano coordinar las | ciclicas y Integracién del CAP
actividades constantes, entre
laborales de las | las tque Sle Calidad de la capacitacion
personas, encuentran a | capacitacion. _
dotados de | Incorporacién, la P Utilizacion optima de los 1) Totalmente en

desacuerdo

2) En desacuerdo
3) Ni de acuerdo,

ni en desacuerdo

4) De acuerdo
Totalmente de
acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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Variable 2: Desempefio Laboral.

Variables Definicion Definicion DIMENSIONES INDICADORES | EsScalasy
conceptual operacional valores
Dependiente Es la eficacia | Es la conjuncion Logro de
3 del personal | de las acciones y Trabaio en equipo resultados
DESEMPENO | que trabaja | actitudes laborales J quipo. Resolucién de
LABORAL dentro de las | que se clasifican conflictos
organizaciones, | en Trabajo en Calidad de 1)
la  cual es| equipo, ; i i servicio
necesaria para | Orientacion al Orientacion al cliente. Eficiencia Totalmente
la organizacion, | cliente, Liderazgo, en
funcionando el | Flexibilidad, . Proceso formativo g)eséacuefdo
individuo  con | Organizacion Iderazgo . . n
una gran labor y De?:isién, todag |dentidad del lider desacuerdo
satisfaccion ellas como parte | Flexibilidad. Innovacién 3) Nide .
laboral. de sus funciones Cultura e :ﬁuerdo, ni
(Chiavenato I. , | se orientan a la (i i i
2011, p. 236) eficiencia y logro Organizacion :;jrzr;trl](ij;gidonal desacuerdo
de objetivos Resolucion de 4) De
comunes y hacia la persona acuerdo
comunidad Resolucion del Totalmente
(Chiavenato |I. o momento de acuerdo
2011). Decision Resolucién de
proceso
Resolucién
estructural

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2.1. Definicién conceptual
3.2.1.1. Gestién del talento humano:

Proceso o accion emprendido por una o mas personas para coordinar las
actividades laborales de las personas, dotados de conocimientos, habilidades y
competencias que son reforzados, actualizados y recompensados de forma
constante. (Chiavenato E. 2009, p. 43)

3.2.1.2. Desempefio laboral:

Es la eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual
es necesaria para la organizacién, funcionando el individuo con una gran labor y

satisfaccion laboral. (Chiavenato I. 2011, p. 236)
3.2.2. Definicion operacional
3.2.2.1. Gestién del talento humano.

Conjunto de actividades organizadas en cuatro etapas ciclicas y constantes,
entre las que se encuentran la Incorporacién, la Capacitaciéon, la Evaluacion del
desempeiio y los Incentivos, todos los que permiten desarrollar a los colaboradores
dotandolos de una mejora en sus conocimientos, habilidades y competencias
(Chiavenato E. , 2009).

3.2.2.2. Desempeifio laboral.

Es la conjuncion de las acciones y actitudes laborales que se clasifican en
Trabajo en equipo, Orientacion al cliente, Liderazgo, Flexibilidad, Organizacion y
Decision, todas ellas como parte de sus funciones se orientan a la eficiencia y logro
de objetivos comunes y hacia la comunidad (Chiavenato I. , 2011).

3.3. Tipoy nivel de la investigacion

El estudio realizado corresponde a un enfoque cuantitativo, dado que segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) “El enfoque cuantitativo es en el que se
traza un plan para probar las hipétesis y variables, se miden las variables en un
determinado contexto, se analizan las mediciones obtenidas utilizando métodos

estadisticos, y se extrae una serie de conclusiones.”
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3.3.1. Tipo de investigacion

La investigacion corresponde al tipo aplicada debido a que segun Naupas,
Mejia, Novoa y Villagomez (2014) “se formulan problemas e hipotesis de trabajo

para resolver los problemas de la vida productiva de la sociedad” (p. 61).
3.3.2. Nivel de investigacion

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la investigacién cuantitativa
puede tener distintos alcances dentro de los cuales se encuentran el correlacional
que es un tipo de estudio que “tiene como finalidad conocer la relacion o grado de
asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en una

muestra o contexto en particular.”
3.4. Disefo de lainvestigacion

El nivel descriptivo con disefio correlacional es el que corresponde a esta
investigacion, que permite identificar la relacion entre la gestion de talento humano

y el desempefio laboral en el personal administrativo del Hospital San Juan Bautista

de Huaral.
O,
=
Ty
M < r
\ '
O
Figura 3. Disefio correlacional
Donde:
M Muestra
ro: relacion entre variables
0O, : Observacion de la V.1 (Gestion del Talento Humano)
0O, : Observacion de la V.2 (Desempefio Laboral)
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La investigacion presenta el disefio no experimental, dado que se realiza sin
manipular deliberadamente las variables independientes; se basa en categorias,
conceptos, variables, sucesos, fendmenos o contextos que ya ocurrieron 0 se
dieron sin la intervencion directa del investigador. La investigacion no experimental
también se conoce como investigacion ex post facto (los hechos y variables ya
ocurrieron), y observa variables y relaciones entre éstas en su contexto natural
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). De acuerdo ello, se explica que aquel
investigador que utiliza el disefio no experimental es el que su labor investigativa la
realiza por medio de la observacién, teniendo un papel pasivo y limitAndose a la

recoleccién de la informacion tal cual se da en un contexto.

Segun la temporalizacion este disefio de estudio se realiza con un analisis de
corte transversal dado a que segun la definicion que ofrece Liu (2008) la
investigacion transeccional o transversal es aquella en la se recolectan datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. para su analisis en un momento diferenciado y
especifico. De este modo, segun el periodo o secuencia de la presente
investigacion el disefio transversal se explica por cuanto que se aplico el

instrumento una sola vez y en un momento dado de manera especifica.

3.5. Poblacién y muestra de estudio
3.5.1. Poblacién

La poblacién esta conformada por los 67 trabajadores administrativos del

Hospital San Juan Bautista de Huaral.
3.5.2. Muestra

La muestra estara conformada por los 67 trabajadores administrativos que
conforman la poblacién del Hospital San Juan Bautista de Huaral. De este modo, la
técnica de muestreo que se utilizé fue no probabilistica censal, pues Otzen y
Manterola (2017) precisan “permite seleccionar casos caracteristicos de una
poblacién limitando la muestra sélo a estos casos. Se utiliza en escenarios en las
que la poblacion es muy variable y consiguientemente la muestra es muy pequena”
(p. 230).
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3.6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
3.6.1. Técnicas de recoleccion de datos
La técnica que se utilizara es la Encuesta.
3.6.2. Instrumentos de recoleccién de datos

El instrumento que se utilizo fue un cuestionario estructurado para conocer
las opiniones y actividades del personal administrativo que labora en el en el
hospital San Juan Bautista de Huaral, respecto a la Gestion del Talento humano y

el desempefio laboral.

Los instrumentos utilizados fueron dos cuestionarios: Cuestionario de

Gestién del Talento Humano y el Cuestionario de Desempefio laboral

Ambos instrumentos presentan alternativas con una valoracion que son: (01)
Totalmente en desacuerdo, (02) en desacuerdo, (03) ni de acuerdo/ ni en acuerdo,

(04) de acuerdo y (05) totalmente de acuerdo.

3.6.2.1. Cuestionario de gestién del talento humano

El cuestionario de Gestion del Talento Humano que consta de 12 preguntas,
para sus cuatro dimensiones: Incorporacion, capacitacion, evaluacion del

desempenio e incentivos.

Tabla 1.
Valores de las dimensiones de Gestién del Talento Humano segun niveles
) _ Niveles
Dimensiones ) )
Bajo Medio Alta

Incorporacion 3-6 7-11 12 -15
Capacitacion 3-6 7-11 12-15
Evaluacion del desempefio 3-6 7-11 12-15
Incentivos 3-6 7-11 12 -15
Total de Gestion del Talento Humano 12 - 27 28 — 44 45 60

Fuente: Elaboracion propia
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Validez del cuestionario de Gestion del Talento Humano

Se realizé la debida validacion del cuestionario por parte del juicio de

expertos (Anexo 4).

Confiabilidad del cuestionario de Gestion del Talento Humano

Tabla 2.
Estadisticas de fiabilidad del cuestionario de
Gestion del Talento Humano

Alfa de Cronbach N de elementos

,906 12

Fuente: Elaboracion propia

Escala del Coeficiente Alfa de Cronbach

Es un coeficiente atil para evaluar la fiabilidad de un cuestionario que

contiene una escala de observacion o medida.

Para establecer la confiabilidad del instrumento se aplicé la prueba del

Coeficiente de Alfa de Cronbach en una prueba piloto.

Se utiliz6 el calculo de alfa de Cronbach estandarizado, y para la valoracién
de los coeficientes alfa que se obtuvieron en el presente estudio se aplicé el criterio
de George y Mallery (1995), que se adapta y resume en la siguiente tabla.

Tabla 3.
Escala de valores para el calculo de la confiabilidad del instrumento
Intervalos al que pertenece el Valoracion de la fiabilidad de los items
coeficiente alfa de Cronbach analizados
[0;0,5] Inaceptable
[0,5:0,6] Pobre
[0,6;0,7] Débil
[0,7;0,8] Aceptable
[0,8; 0,9 Bueno
[0,9; 1] Excelente

Fuente: Elaboracién propia.
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3.6.2.2. Cuestionario de desempefio laboral

El cuestionario de Desempefio laboral que comprende seis dimensiones:

Trabajo en equipo, orientacién al cliente, liderazgo, flexibilidad, organizacion.

Tabla 4.
Valores de las dimensiones de Desempefio Laboral segun niveles
Niveles
Dimensiones
Bajo Medio Alta

Trabajo en equipo 3-6 7-11 12 -15
Orientacion al cliente 9-20 21-33 34 -45
Liderazgo 5-11 12 -18 19-25
Flexibilidad 2-4 5-7 8-10
Organizacion 4-9 10-14 15-20
Decision 7-16 17-25 26 — 35
Total del Desempefio Laboral 30-69 70-109 110 150

Fuente: Elaboracién propia

Validez del cuestionario de Gestion del Talento Humano

Se realizé la debida validacion del cuestionario por parte del juicio de
expertos (Anexo 4).

Confiabilidad del cuestionario de Desempefio laboral

Tabla 5.
Estadisticas de fiabilidad del cuestionario de
Desempefio Laboral

Alfa de Cronbach N de elementos

,945 30

Fuente: Elaboracion propia
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3.7.

Métodos de analisis de datos

Para llevar a cabo los analisis correspondientes este se realiz6 mediante el

uso del software estadistico SPSS 22 con la técnica de la Estadistica Descriptiva.

Se construiran tablas de contingencia que se representaron en graficos que

ayudan a simplificar la complejidad de los datos que intervienen en la distribucion

de frecuencias y los coeficientes de correlacion.

Los meétodos de analisis de datos que se utilizaron fueron:

Todas las preguntas se sometieron a una correlacion general; donde se
obtuvo el grado de correlacion pregunta por pregunta y el nivel de
significatividad, el cual sirvi6 para determinar la relacién sobre validez y

consistencia del instrumento.

Luego se recodificdé para crear una nueva variable, donde cada dimension
recibe sus preguntas; que nos sirvié para establecer relaciones entre las
dimensiones y para responder a los objetivos especificos, y luego se

recodificara donde cada dimension segun la variable.

Que nos sirvi6 para establecer relaciones entre las variables y responder con

el resultado al objetivo general.

3.8.

El estadigrafo inferencial que se utilizara en la presente investigacion sera el
Coeficiente de Chi Cuadrado para determinar la correlaciéon entre las

variables.

El procesamiento de los datos fue informatico y se emple6 el programa Excel
XP.

Para la presentacién de los resultados se elabord en tablas y/o gréaficos

estadisticos para su analisis e interpretacion respectiva.

Aspectos éticos

Se cumplio con los aspectos éticos que se deben tener en cuenta en una

investigacion teniendo como base referencial el “Informe Belmont”, se respeté la
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autonomia del sujeto de estudio, cada participante fue libre de aceptar el llenado
del cuestionario, ademas que la informacion proporcionada sera confidencial para

la presente investigacion.

Se garantiz6 el respeto a la dignidad humana y la vida del ser humano. En

este rubro se solicitd consentimiento informado verbal a cada participante.

Principio de No Maleficencia: se respeto la integridad fisica y psicologica del
personal de salud incluidos en el estudio, asi como la imagen del mencionado
Centro de Salud.

Principio de Justicia: en la seleccidon de personal de salud se tuvo en cuenta

a todos por igual.

Principio de Autonomia: se respeto la autodeterminacion para optar por las
propias decisiones en funcion de las razones del mismo, es decir, que, al hacer uso
de la autonomia, cada personal de salud conducira su aceptacién en concordancia

con sus intereses, deseos y creencias.

Beneficencia: se ayudd a clarificar algunas dudas que pudieran tener el

personal de salud en el llenado del instrumento.

70



V. RESULTADOS

4.1. Estadistica descriptiva

4.1.1. Variable: Gestion del talento Humano

Tabla 6.
Nivel de incorporacién
Frecuencia Porcentaje
Bajo 8 11,94
Medio 34 50,75
Alto 25 37,31
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo

Figura 4. Nivel de incorporacion
Fuente: Elaboracién propia
Se observa que de los 67 trabajadores administrativos en un 50,75% (34)
presentan un nivel medio de Incorporacién en el Hospital San Juan Bautista de
Huaral, mientras que un 37,31% (25) un nivel alto y solo un 11,94% (8) de los

encuestados poseen un nivel bajo de Incorporacion.
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Tabla 7.
Nivel de capacitacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 12 17,91
Medio 40 59,70
Alto 15 22,39
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Figura 5. Nivel de capacitacion
Fuente: Elaboracién propia

Se observa que de los 67 los trabajadores administrativos en un 59,70% (40)
presentan un nivel medio de Capacitacion en el Hospital San Juan Bautista de
Huaral, mientras que un 22.39% (15) un nivel alto y un 17,91% (12) de los
encuestados poseen un nivel bajo de Capacitacion.
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Tabla 8.
Nivel de evaluacion de desempefio

Frecuencia Porcentaje
Bajo 4 5,97
Medio 50 74,63
Alto 13 19,40
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Medic Alto

Figura 6. Nivel de evaluacion de desempefio
Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 67 los trabajadores administrativos en un 74,63% (50)
presentan un nivel medio de Evaluacion de desempefio en el Hospital San Juan
Bautista de Huaral, mientras que un 19,40% (13) un nivel alto y solo un 5,97% (4)

de los encuestados poseen un nivel bajo de Evaluacion de desemperio.
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Tabla 9.
Nivel de incentivos

Frecuencia Porcentaje
Bajo 15 22,39
Medio 47 70,15
Alto 5 7,46
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo

Figura 7. Nivel de incentivos
Fuente: Elaboracién propia

Se observa que de los 67 los trabajadores administrativos en un 70,15% (47)
presentan un nivel medio de Incentivos en el Hospital San Juan Bautista de Huaral,
mientras que un 22,39% (15) un nivel bajo y solo un 7,46% (5) de los encuestados

poseen un nivel alto de Incentivos.
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Tabla 10.
Nivel de Gestion del Talento Humano

Frecuencia Porcentaje
Bajo 9 13,43
Medio 58 86,57
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracién propia

100

a0

GO

Porcentaje

40

20

T
Bajo Medio

Figura 8. Nivel de Gestion del Talento Humano
Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 67 trabajadores administrativos un 86,57% (58)
presentan un nivel medio de Gestion del Talento Humano en el Hospital San Juan
Bautista de Huaral, mientras que solo un 13,43% (9) de los encuestados poseen un
nivel bajo de Gestion del Talento Humano.
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Variable: Desempefio Laboral

Tabla 11.
Nivel de trabajo en equipo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2,99
Medio 20 29,85
Alto 45 67,16
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Bajo Mecdio Afto

Figura 9. Nivel de trabajo en equipo
Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 67 los trabajadores administrativos en un 67,16% (45)
presentan un nivel alto de Trabajo en Equipo en el Hospital San Juan Bautista de
Huaral, mientras que un 29,85% (20) un nivel medio y solo un 2,99% (2) de los

encuestados poseen un nivel bajo de Trabajo en Equipo.
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Tabla 12.
Nivel de orientacion al cliente

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1,49
Medio 37 55,22
Alto 29 43,28
Total 67 100,00
Fuente: Elaboracion propia
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Figura 10. Nivel de orientacion al cliente
Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 67 los trabajadores administrativos en un 55,22% (37)

presentan un nivel medio de Orientacion al cliente en el Hospital San Juan Bautista

de Huaral, mientras que un 43,28% (29) un nivel alto y solo un 1,49% (1) de los

encuestados poseen un nivel bajo de Orientacién al cliente.
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Tabla 13.
Nivel de liderazgo

Frecuencia Porcentaje
Bajo 3 4,48
Medio 26 38,81
Alto 38 56,72
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracion propia

50

30

Porcentaje

10

Bajo

Figura 11. Nivel de liderazgo
Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 67 los trabajadores administrativos en un 56,72% (38)
presentan un nivel alto de Liderazgo en el Hospital San Juan Bautista de Huaral,
mientras que un 38,81% (26) un nivel medio y solo un 4,48% (3) de los encuestados

poseen un nivel bajo de Liderazgo.
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Tabla 14.
Nivel de flexibilidad

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1,49
Medio 16 23,88
Alto 50 74,63
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Figura 12. Nivel de flexibilidad
Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 67 los trabajadores administrativos en un 74,63% (50)
presentan un nivel alto de Flexibilidad en el Hospital San Juan Bautista de Huaral,
mientras que un 23.88% (16) un nivel medio y solo un 1,49% (1) de los encuestados

poseen un nivel bajo de Flexibilidad.
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Tabla 15.
Nivel de organizacion

Frecuencia Porcentaje
Bajo 2 2,99
Medio 8 11,94
Alto 57 85,07
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Figura 13. Nivel de organizacion
Fuente: Elaboracién propia

Se observa que de los 67 los trabajadores administrativos en un 85,07% (57)
presentan un nivel alto de Organizacion en el Hospital San Juan Bautista de Huaral,
mientras que un 11,94% (8) un nivel medio y solo un 2,99% (2) de los encuestados

poseen un nivel bajo de Organizacion.
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Tabla 16.
Nivel de decisién

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1,49
Medio 15 22,39
Alto 51 76,12
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Meclio

Figura 14. Nivel de decision
Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 67 los trabajadores administrativos en un 76,12% (51)
presentan un nivel alto de Decisién en el Hospital San Juan Bautista de Huaral,
mientras que un 22,39% (15) un nivel medio y solo un 1,49% (1) de los encuestados

poseen un nivel bajo de Decision.
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Tabla 17.
Nivel de Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje
Bajo 1 1,49
Medio 16 23,88
Alto 50 74,63
Total 67 100,00

Fuente: Elaboracion propia

Porcentaje

Medio

Figura 15. Nivel de Desempefio Laboral
Fuente: Elaboracion propia

Se observa que de los 67 los trabajadores administrativos en un 74,63% (50)
presentan un nivel alto de Desempefio Laboral en el Hospital San Juan Bautista de
Huaral, mientras que un 23,88% (16) un nivel medio y solo un 1,49% (1) de los

encuestados poseen un nivel bajo de Desempefio Laboral.
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4.2. Estadisticainferencial

4.2.1. Prueba de normalidad

Tabla 18.
Prueba de normalidad

[ Kolmogorov-Smirnov! Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
0 gl Sig. o] gl Sig.
Trabajo en equipo 217 67] ,000 ,902 67 ,000
Orientacion al cliente ,102 67| ,078 ,984 67 ,569
Liderazgo ,116 67] ,026 ,953 67 ,013
Flexibilidad 214 67| ,000 ,899 67 ,000
Organizacién ,193 67| ,000 ,875 67 ,000
Decision ,139 67| ,003 ,962 67 ,038
Desempenio laboral L 116 67 ,02@ ,944 67 ,005
Gestion del Talento Humano ,076 67| ,200* ,989 67 ,799

* Esto es un limite inferior de la significacién verdadera

Fuente: Elaboracién propia

Debido a que 67 individuos es una cantidad de muestra menor a 50, se
procedié a evaluar la normalidad con la prueba de Kolmogérov-Smirnov. Ademas,
dado que por lo menos uno de los valores de significancia es superior a 0,05
(Orientacion p=0,078 y Gestion del Talento Humano p=0,200), se acepta la
hipétesis nula de normalidad, afirmando que “los datos para las variables se

distribuyen de manera normal (simétrica)” por lo que se utilizara la prueba de

Correlacion de Pearson para las variables utilizando sus valores cuantitativos.
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Tabla 19.

Interpretacion de los coeficientes de Correlacion de Pearson

Rango Relacion
-0.91a-1.00 Correlacion negativa perfecta
-0.76 a- 0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0.75 Correlacion negativa considerable
-0.26 a- 0.50 Correlacion negativa media
-0.11a-0.25 Correlacion negativa débil.
-0.01a-0.10 Correlacion negativa muy débil.

0.0 No existe correlacion alguna entre las variables
+0.01a +0.10 Correlacion positiva muy débil.
+0.11a+0.25 Correlacion positiva deébil.
+0.26 a + 0.50 Correlacion positiva media.
+0.51 a+0.75 Correlacion positiva considerable
+0.76 a + 0.90 Correlacion positiva muy fuerte.
+0.91a+ 1.00 Correlacion positiva perfecta

Fuente: Modificado de Hernandez, R., Fernandez, C., Baptista, P. (2014)
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4.2.2. Prueba de hipotesis.
4.2.2.1. Hipotesis general

HO:  No existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral del personal administrativo que labora en el hospital

San Juan Bautista de Huaral — 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre la Gestion del Talento Humano y el
Desempefio Laboral del personal administrativo que labora en el hospital
San Juan Bautista de Huaral — 2019.

Tabla 20.

Tabla cruzada del Nivel de Gestion del Talento Humano y Nivel de Desempefio
Laboral

Nivel de Desempenio Laboral

. . Total
Bajo Medio Alto
) Recuento 0 3 6 9
_ » Bajo
Nivel de Gestion del % del total 0,0% 4,5% 9,0% 13,4%
Talento Humano Medi Recuento 1 13 44 58
edio
% del total 15% 19,4% 65,7% 86,6%
Recuento 1 16 50 67

Total
% del total 15% 239% 74,6% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Del 100% (67) de los trabajadores encuestados el 65,7% (44) del total
representa a la mayoria de ellos que cuentan con un nivel medio de Gestion del

Talento Humano y un nivel alto de Desempefio Laboral.
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Tabla 21.
Prueba de Correlacion de Pearson del Nivel de Gestién del Talento Humano y
Nivel de Desempefio Laboral

Desempefio Gestion del
Laboral Talento Humano
Correlacion de Pearson 1,000 377
Desempefio Laboral Sig. (bilateral) . ,002
N 67 67
_ Correlacion de Pearson 377T** 1,000
Gestion del Talento _ _
Sig. (bilateral) ,002
Humano
N 67 67

** |_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia

Conclusion

El coeficiente de Correlacion de Pearson (0,377) muestra una correlacion
positiva media, segun la tabla de interpretacion de los coeficientes de Correlacion
de Pearson. Ademas, dicha correlacion no es significativa (p= 0,002 < 0,05), por lo
tanto, se rechaza la hipoétesis nula y se concluye que existe una relacion significativa
media entre el nivel de Gestidbn de Talento Humano y el nivel de Desempefio
Laboral del personal administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de
Huaral — 2019.
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4.2.2.2. Hipotesis especificas
4.2.2.2.1. Hipaotesis especifica 1

HO:  No existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el
Trabajo en Equipo del personal administrativo que labora en el hospital San
Juan Bautista de Huaral — 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el
Trabajo en Equipo del personal administrativo que labora en el hospital San
Juan Bautista de Huaral — 2019.

Tabla 22.

Tabla cruzada del Nivel de Gestion del Talento Humano y Nivel de trabajo en
equipo

Nivel de trabajo en equipo

_ . Total
Bajo Medio Alto
) Recuento 1 3 5 9
. > Bajo
Nivel de Gestiéon del % del total 1,5% 4,5% 75% 13,4%
Talento Humano Medi Recuento 1 17 40 58
edio
% del total 15% 254% 59,7% 86,6%
Recuento 2 20 45 67

Total
% del total 300 299% 67,2% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Del 100% (67) de los trabajadores encuestados el 59,7% (40) del total
representa a la mayoria de ellos que cuentan con un nivel medio de Gestion del

Talento Humano y un nivel alto de Trabajo en Equipo.
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Tabla 23.
Prueba de Correlacion de Pearson del Nivel de Gestion del Talento Humano y
Nivel de trabajo en equipo

Trabajo en Gestion del
equipo Talento Humano
Correlaciéon de
1,000 ,346**
_ _ Pearson
Trabajo en equipo _
Sig. (bilateral) . ,004
N 67 67
Correlaciéon de
. ,346 1,000
Gestion del Pearson
Talento Humano  Sig. (bilateral) ,004
N 67 67

** |_a correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia

Conclusioén

El coeficiente de Correlacion de Pearson (0,346) muestra una correlacion
positiva media, segun la tabla de interpretacion de los coeficientes de Correlacion
de Pearson. Ademas, dicha correlacion es significativa (p= 0,004 < 0.1), por lo tanto,
se rechaza la hipétesis nula y se concluye que existe una relacién significativa
media entre la Gestion de Talento Humano y el Trabajo en equipo del personal

administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de Huaral — 2019.
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4.2.2.2.2. Hipotesis especifica 2

HO:  No existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la
Orientacién al Cliente del personal administrativo que labora en el hospital

San Juan Bautista de Huaral — 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la
Orientacion al Cliente del personal administrativo que labora en el hospital

San Juan Bautista de Huaral — 2019

Tabla 24.
Tabla cruzada del Nivel de Gestion del Talento Humano y Nivel de orientacion al
cliente

Nivel de orientacion al cliente

. : Total
Bajo Medio Alto
) Recuento 0 8 1 9
_ » Bajo
Nivel de Gestion del % del total 0,0% 11,9% 15% 13,4%
Talento Humano Medi Recuento 1 29 28 58
edio
% del total 15% 433% 41,8% 86,6%
Recuento 1 37 29 67

Total
% del total 15% 552% 43,3% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Del 100% (67) de los trabajadores encuestados el 43,3% (29) del total
cuentan con un nivel medio de Gestion del Talento Humano y un nivel medio de
Orientacién al Cliente. Asimismo, cercanamente el 41,8% (28) del total cuentan con
un nivel medio de Gestion del Talento Humano y un nivel alto de Orientacion al
Cliente, resultando que el 85,1% (56) de los encuestados representan a aquellos
trabajadores que poseen un nivel medio de Gestion del Talento Humano, y a la vez

los niveles medio y alto de Orientacion al Cliente.
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Tabla 25.
Prueba de Correlacion de Pearson del Nivel de Gestion del Talento Humano y
Nivel de orientacion al cliente

Orientacion al Gestion del
cliente Talento Humano
Correlacion de .
. . 1,000 ,551*
Orientacion al Pearson
cliente Sig. (bilateral) : ,000
N 67 67
Correlacion de .
. ,551* 1,000
Gestion del Pearson
Talento Humano Sig. (bilateral) ,000
N 67 67

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Conclusioén

El coeficiente de Correlacion de Pearson (0,551) muestra una correlacion
positiva considerable, segun la tabla de interpretacion de los coeficientes de
Correlacion de Pearson. Ademas, dicha correlacién es significativa (p= 0.000 <
0,005, por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula y se concluye que existe una
relacion significativa considerable entre el nivel de Gestion de Talento Humano y el
nivel de Orientacion al cliente que ofrece el personal administrativo que labora en

el hospital San Juan Bautista de Huaral — 2019.
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4.2.2.2.3. Hipotesis especifica 3

HO:  No existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el
Liderazgo del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y el
Liderazgo del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

Tabla 26.
Tabla cruzada del Nivel de Gestion del Talento Humano y Nivel de liderazgo

Nivel de liderazgo

. _ Total
Bajo Medio Alto
) Recuento 0 3 6 9
. > Bajo
Nivel de Gestion del % del total 0,0% 4,5% 9,0% 13,4%
Talento Humano Medi Recuento 3 23 32 58
edio
% del total 45% 343% 47,8% 86,6%
Recuento 3 26 38 67

Total
% del total 45% 38,8% 56,7% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia

Del 100% (67) de los trabajadores encuestados el 47,8% (32) del total
cuentan con un nivel medio de Gestién del Talento Humano y un nivel alto de
Liderazgo. Asimismo, el 34,3% (23) del total cuentan con un nivel medio de Gestion
del Talento Humano y un nivel alto de Liderazgo, resultando que el 82,1% (55) de
los encuestados representan a aquellos trabajadores que poseen un nivel medio
de Gestion del Talento Humano, y a la vez niveles medio y alto de Liderazgo.
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Tabla 27.
Prueba de Correlacion de Pearson del Nivel de Gestion del Talento Humano y
Nivel de liderazgo

) Gestion del
Liderazgo
Talento Humano
Correlaciéon de Pearson 1,000 ,204
Liderazgo Sig. (bilateral) . ,098
N 67 67
_ Correlacion de Pearson ,204 1,000
Gestion del _ .
Sig. (bilateral) ,098
Talento Humano
67 67

Fuente: Elaboracién propia

Conclusioén

El coeficiente de Correlacion de Pearson (0,240) muestra una correlacion
positiva débil, segun la tabla de interpretacion de los coeficientes de Correlacion de
Pearson. Sin embargo, dicha correlacion no es significativa (p= 0.098 > 0,05), por
lo tanto, se acepta la hipétesis nula y se concluye que existe una relacion débil y no
existe una relacion significativa entre el nivel de Gestion de Talento Humano y el
nivel de Liderazgo del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.
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4.2.2.2.4.Hipotesis especifica 4

HO:  No existe una relacion significativa entre la Gestién de Talento Humano y la

Flexibilidad del personal administrativo que labora en el hospital San Juan

Bautista de Huaral — 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la

Flexibilidad del personal administrativo que labora en el hospital San Juan

Bautista de Huaral — 2019.

Tabla 28.

Tabla cruzada del Nivel de Gestion del Talento Humano y Nivel de flexibilidad

Nivel de flexibilidad

. _ Total
Bajo Medio Alto
) Recuento 0 2 7 9
. > Bajo
Nivel de Gestion del % del total 0,0% 3,00 10,4% 13,4%
Talento Humano Medi Recuento 1 14 43 58
edio
% del total 15% 20,9% 64,2% 86,6%
Recuento 1 16 50 67
Total
% del total 15% 239% 74,6% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Del 100% (67) de los trabajadores encuestados el 64,2% (43) del total

representa a la mayoria de ellos que cuentan con un nivel medio de Gestion del

Talento Humano y un nivel alto de Flexibilidad.
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Tabla 29.

Pruebas de Correlacion de Pearson del Nivel de Gestion del Talento Humano y
Nivel de flexibilidad

Flexibilidad Gestion del

Talento Humano

Correlacion de Pearson 1,000 -,015

Flexibilidad  Sig. (bilateral) . ,905

N 67 67

Gestion del  Correlacion de Pearson -,015 1,000
Talento Sig. (bilateral) ,905

Humano N 67 67

Fuente: Elaboracién propia
Conclusion

El coeficiente de Correlacién de Pearson (-0,015) muestra una correlacion
negativa débil, segun la tabla de interpretacion de los coeficientes de Correlacion
de Pearson. Ademas, dicha correlacion no es significativa (p= 0,905 > 0,05), por lo
tanto, se acepta la hipotesis nula se acepta la hipétesis nula y se concluye que no
existe una relacion significativa entre el nivel de Gestion de Talento Humano y el
nivel de Flexibilidad del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.
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4.2.2.2.5. Hipotesis especifica 5

HO:  No existe una relacion significativa entre la Gestién de Talento Humano y la

Organizacion del personal administrativo que labora en el hospital San Juan

Bautista de Huaral — 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la

Organizacion del personal administrativo que labora en el hospital San Juan

Bautista de Huaral — 2019.

Tabla 30.

Tabla cruzada del Nivel de Gestion del Talento Humano y Nivel de organizacion

Nivel de organizacion

. _ Total
Bajo Medio Alto
) Recuento 0 1 8 9
. > Bajo
Nivel de Gestion del % del total 0,0% 1,5% 11,9% 13,4%
Talento Humano Medi Recuento 2 7 49 58
edio
% del total 3,0% 10,4% 73,1% 86,6%
Recuento 2 8 57 67
Total
% del total 3,0% 11,9% 85,1% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Del 100% ( 67) de los trabajadores encuestados el 73,1% (49) del total

representa a la mayoria de ellos que cuentan con un nivel medio de Gestion del

Talento Humano y un nivel alto de Organizacion.
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Tabla 31.
Pruebas de Correlacion de Pearson del Nivel de Gestion del Talento Humano y
Nivel de organizacion

o Gestion del
Organizacion
Talento Humano

Correlacion de Pearson 1,000 ,201
Organizacion Sig. (bilateral) . ,103
N 67 67
) Correlacion de Pearson ,201 1,000
Gestion del _ _
Sig. (bilateral) ,103
Talento Humano
67 67

Fuente: Elaboracién propia

Conclusioén

El coeficiente de Correlacion de Pearson (0,201) muestra una correlacion
positiva débil, segun la tabla de interpretacion de los coeficientes de Correlacién de
Pearson. No obstante, dicha correlacion no es significativa (p= 0,103 > 0,005), por
lo tanto, se acepta la hipdtesis nula y se concluye que no existe una relacion
significativa entre el nivel de Gestién de Talento Humano y el nivel de Organizacién
del personal administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de Huaral
— 20109.
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4.2.2.2.6. Hipotesis especifica 6

HO:  No existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la
Decision del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

H1: Existe una relacion significativa entre la Gestion de Talento Humano y la
Decision del personal administrativo que labora en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

Tabla 32.
Tabla cruzada del Nivel de Gestion del Talento Humano y Nivel de decision
Nivel de decision

. : Total
Bajo Medio Alto
) Recuento 0 3 6 9
. . Bajo
Nivel de Gestion del % del total 0,0% 4,5% 9,0% 13,4%
Talento Humano Medi Recuento 1 12 45 58
edio
% del total 15% 179% 67,2% 86,6%
Recuento 1 15 51 67

Total
% del total 15% 22,4% 76,1% 100,0%

Fuente: Elaboracién propia

Del 100% (67) de los trabajadores encuestados el 67,21% (45) del total
representa a la mayoria de ellos que cuentan con un nivel medio de Gestion del

Talento Humano y un nivel alto de Decision.
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Tabla 33.
Pruebas de Correlacion de Pearson del Nivel de Gestion del Talento Humano y
Nivel de decision

o Gestion del
Decision
Talento Humano
Correlacion de Pearson 1,000 ,304*
Decisién Sig. (bilateral) . ,012
N 67 67
- Correlacion de Pearson ,304** 1,000
Gestion del _ _
Sig. (bilateral) ,012
Talento Humano
67 67

** |_a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral)
Fuente: Elaboracion propia

Conclusioén

El coeficiente de Correlacion de Pearson (0,304) muestra una correlacion
positiva media, segun la tabla de interpretacion de los coeficientes de Correlacion
de Pearson. Ademas, dicha correlacion es significativa (p= 0,012 < 0,05), por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y se concluye que existe una relacion significativa
entre el nivel de Gestion de Talento Humano y el nivel de Decision del personal

administrativo que labora en el hospital San Juan Bautista de Huaral — 2019.
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V. DISCUSION

5.1. Analisis y descripcién de resultados

En la presente investigacion, los trabajadores en un 86,57% presentan un
nivel medio de Gestion del Talento Humano, mientras que solo un 13,46% de los
encuestados poseen un nivel bajo de Gestién del Talento Humano. Estas cifras
concuerdan con Asencios (2017) para quien el 67% de los servidores
administrativos perciben en un nivel regular la gestion del talento humano. Del
mismo modo, concuerdan los resultados para Valentin (2017) respecto a la Gestion
del Talento Humano, para quien el 65.2% representa el nivel regular, seguido del

23.0% para el nivel bajo y el 11.8 para el nivel alto.

La Gestion del Talento Humano, en sus cuatro dimensiones se observa un
nivel medio. Para la Incorporacién predomina un 50,75% (34) en su nivel medio,
seguido de un 37,31% (25) para el nivel alto. Estas cifras concuerdan con Asencios
(2017) quien observa que para el 40% de los servidores administrativos poseen un
nivel regular de percepcion de la Admision de personal. Para Casma (2017) existen
valores contrarios con el nivel de percepcion de la Incorporacion al evaluar un
58.3% para el nivel bajo y Unicamente un 9.5% para el nivel alto. Por otro lado, los
datos obtenidos por Casma (2015) relacionados a la Incorporacién de personal, son
concordantes, tal como la percepcién del Reclutamiento del personal, debido a que
en su estudio el 54.2% posee un nivel medio de, pero en cuanto a la percepcion del
nivel alto fue solo del 2.4%, observando asi para el nivel bajo un 45.2%. Para el
mismo Casma (2017) el nivel de percepcion de la Seleccidon de personal, existe un
nivel medio del 56.0%, lo cual es concordante con esta investigacion, mas un nivel
bajo del 39.3% y un nivel alto del 4.8% en cuanto a la percepcion de la Seleccion,
ofrecen resultados distintos. Para la Capacitacién predomina un 59,70% (40) en su
nivel medio, seguido de un 22,39% (15) para el nivel alto. Del mismo modo, para
Asencios (2017) el 60% de los servidores administrativos perciben un nivel regular
para las Capacidades, seguidos de un 24% para un nivel alto. La investigacion de
Casma (2017) corrobora estos resultados, obteniendo el 61.9% para el nivel medio,

pero el segundo valor mas alto es el 35.7% para el nivel bajo. Para la Evaluacion
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de Desempefio predomina un 74,63% (50) en su nivel medio, seguido de un 19,40%
(13) para el nivel alto. Ilgualmente, para Asencios (2017) el nivel regular de la
percepcion de Evaluacion de metas predomina con un 55% de los servidores,
seguido de un 33% de ellos quienes perciben un nivel alto de Evaluacion de metas.
Para los Incentivos predomina un 70,15% (74) en su nivel medio, seguido de un
22,39% (15) para el nivel bajo. También, Asencios (2017) observa que el 55% de
los servidores administrativos encuestados perciben en un nivel regular la

compensacion que recibe el personal.

Los trabajadores en un 74,63% presentan un nivel alto de Desempefio
Laboral, mientras que un 23,88% un nivel medio y solo un 1,49% de los
encuestados poseen un nivel bajo de Desempefio Laboral. Asimismo, para
Asencios (2017) el nivel alto de la percepcién del desempefio laboral es observados
para un 47% de los servidores administrativos, seguido del 39% con un nivel
regular, y solo el 14% con un nivel bajo de percepcion respecto al desempefio
laboral. Valores diferentes observa Valentin (2017) quien observa que el 69.6% de
los trabajadores manifiestan un nivel regular para el Desempefio Laboral, seguido

por un nivel alto del 23.6% y un nivel bajo del 6.8%.

El Desempefio Laboral, en casi todas sus dimensiones se observa un nivel
alto. Para el Trabajo en Equipo predomina un 67,16% (45) en su nivel alto, seguido
de un 29,85% (20) para el nivel medio. Para la Orientacion al Cliente predomina
un 55,22% (37) en su nivel medio, seguido de un 43,28% (29) para el nivel alto.
Para el Liderazgo predomina un 56,72% (38) en su nivel alto, seguido de un
38,81% (26) para el nivel medio. Para la Flexibilidad predomina un 74,63% (50)
en su nivel alto, seguido de un 23,88% (16) para el nivel medio. Para la
Organizacion predomina un 85,07% (57) en su nivel alto, seguido de un 11,94%
(8) para el nivel medio. Estos datos son concordantes para el 50% de los servidores
encuestados por Asencios (2017) quienes perciben un nivel alto de la Evaluacion
de Compromisos, seguido de un 38% que perciben un nivel regular. Para la
Decision predomina un 76,12% (51) en su nivel alto, seguido de un 22,39% (15)

para el nivel medio.

Respecto a la contrastacion de las hipotesis se obtuvo que el 65,7% (44) del

total de los trabajadores encuestados cuentan con un nivel medio de Gestion del
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Talento Humano y un nivel alto de Desempefio Laboral, por lo existe una
relacion significativa media entre ambas variables. Resultados similares fueron
los hallados por Asencios (2017) para quien existe una relacidn positiva moderada
y significativa entre ambas variables. Del mismo modo para Rojas y Vilchez (2018),
para quien observa una relacion significativa entre ellas. En el mismo sentido,
Valentin (2017) obtiene una relacion directa de causa efecto, de nivel alto y
altamente significativa. También Nolberto (2017) sefiala que en su investigacion
existe una correlacién positiva alta, entre gestion de talento humano y desempefio
laboral. Casma (2017) también halla que existe una correlacion positiva alta, entre
gestion de talento humano y desempefio laboral. En el ambito internacional y
hospitalario, también Mufi6éz (2015) evidencia esta relacion positiva y significativa

entre ambas variables.

No obstante, la presente investigacion guarda ciertas diferencias con los
resultados de Guillermo (2015) donde el mayor porcentaje del 6% (3) de los
trabajadores tienen un nivel regular de la Gestion del Talento Humano y a la vez el
nivel medio de Desempefio Laboral. Para este autor, existen cuatro cruces de
niveles que se encuentran al 4%, lo cual demuestra que existe una alta significancia

en las dos variables.

El 59,7% (40) del total de los trabajadores encuestados cuentan con un nivel
medio de Gestion del Talento Humano y un nivel alto de Trabajo en Equipo,
por lo que existe unarelacion significativa entre ambas variables. Para Rojas 'y
Vilchez (2018) en su investigacion existe una relacion significativa media entre
gestion del talento humano y el trabajo en equipo del desempefio laboral de los
trabajadores de un puesto de salud, lo que representan valores similares a la
presente investigacion. De ese mismo modo, también para Nolberto (2017) existe
una correlacion positiva moderada, entre seleccion de personal y el trabajo en

equipo en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui.

El 85,1% (56) de los encuestados representan a aquellos trabajadores que
poseen un nivel medio de Gestién del Talento Humano, y a la vez los niveles
medio y alto de Orientacién al Cliente, y existe una relacion significativa
considerable entre ambas variables. Considerando que la “resolucién de

problemas” es un indicador presente para la dimension analoga al “Desempefio
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laboral” denominandose “Calidad del Trabajo”, Rojas y Vilchez (2018) precisa que
existe una relacion significativa con la Gestion del Talento Humano en un centro de

salud, donde el trabajo se orienta en su mayor parte al cliente.

El 82,1% (55) de los encuestados representan a aquellos trabajadores que
poseen un nivel medio de Gestidn del Talento Humano, y a lavez niveles medio
y alto de Liderazgo, sin embargo, existe una relacién débil y no existe una relacion
significativa entre ambas variables. De similar manera, el indicador de Promocion y
aliento de la iniciativa se encuentra introducido en la dimension Calidad de Vida
Laboral de Nolberto (2017) quien halla que existe una correlacion significativa
moderada y alta frente a la seleccién y capacitacion de personal respectivamente,
ambos indicadores de la Gestion del Talento Humano. Del mismo modo para Rojas
y Vilchez (2018) el indicador Promocién de la iniciativa de la dimensién Calidad de
Trabajo se relaciona de manera significativa con la Gestién del talento Humano.
Para Asencios (2016) sus indicadores de compromiso tales como “liderazgo con
pensamiento estratégico”, “realizacion de funciones sin supervision” y “poder de
influencia” los mismos que son indicadores del Liderazgo y como parte del
desempefio laboral, se relaciona significativamente con la Gestion del Tanto

Humano.

El 64,2% (43) del total representa a la mayoria de ellos que cuentan con un
nivel medio de Gestiéon del Talento Humano y un nivel alto de Flexibilidad, sin
embargo, no existe una relaciéon significativa entre ambas variables. Para
Rojas y Vilchez (2018) en su investigacion existe una relacion estadisticamente
significativa entre gestion del talento humano y la calidad del trabajo del desempefio
laboral de los trabajadores de un puesto de salud, en la que se incluye el indicador
‘promocién de la iniciativa” y “creatividad para la resolucién de problemas”
presentando asi valores contrarios a la presente investigacion, basados en que la
calidad del trabajador administrativo se centra en la flexibilidad con la que los
trabajadores se desempefien. Para Asencios (2016) su indicador de compromiso
de “actitud hacia la mejora” y como parte del desempeno laboral, se relaciona

significativamente con la Gestion del Tanto Humano.

El 73,1% (49) del total representa a la mayoria de ellos que cuentan con un

nivel medio de Gestién del Talento Humano y un nivel alto de Organizacion, sin
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embargo, no existe una relaciéon significativa entre ambas variables. Para
Nolberto (2017) existe una correlacién positiva moderada, entre seleccién de
personal y la calidad del trabajo en la Municipalidad Distrital de Pichanaqui, por
lo que, teniendo en cuenta que la calidad del trabajo se encuentra muy ligada a la

organizacion, se observa valores contrarios a los de la presente investigacion.

El 67,21% (45) del total representa a la mayoria de ellos que cuentan con un
nivel medio de Gestidon del Talento Humano y a la vez presentan un nivel alto
de Decision, por lo que existe una relacién significativa entre ambas variables.
En lo que respecta a responsabilidad, compromiso y resolucion de problemas,
guarda similares indicadores con la dimension Calidad de trabajo presentada en el
trabajo de Rojas y Vilchez (2018), quien halla que existe una relacion
estadisticamente significativa entre la Gestion del Talento Humano y la Calidad
de trabajo. De similar manera, los tres indicadores citados se encuentran
introducidos en la dimensién Calidad de Vida Laboral de Nolberto (2017) quien halla
gue existe una correlacion significativa moderada y alta frente a la seleccion y
capacitacion de personal respectivamente, ambas dimensiones de la Gestién del

Talento Humano.
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VI. CONCLUSIONES

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Los trabajadores en un 86,57% (58) presentan un nivel medio de
Gestion del Talento Humano, mientras que solo un 13,46% (9) de los

encuestados poseen un nivel bajo de Gestidon del Talento Humano.

La Gestion del Talento Humano, en sus cuatro dimensiones se
observa un nivel medio. Para la Incorporacion predomina un 50,75%
(34) en su nivel medio, seguido de un 37,31% (25) para el nivel alto.
Para la Capacitacion predomina un 59,70% (40) en su nivel medio,
seguido de un 22,39% (15) para el nivel alto. Para la Evaluacion de
Desempefio predomina un 74,63% (50) en su nivel medio, seguido de
un 19,40% (13) para el nivel alto. Para los Incentivos predomina un
70,15% (74) en su nivel medio, seguido de un 22,39% (15) para el

nivel bajo.

Los trabajadores en un 74,63% (50) presentan un nivel alto de
Desempefio Laboral, mientras que un 23,88% (16) un nivel medio y
solo un 1,49% de los encuestados poseen un nivel bajo de

Desempefio Laboral.

El Desempefio Laboral, en casi todas sus dimensiones se observa un
nivel alto. Para el Trabajo en Equipo predomina un 67,16% (45) en su
nivel alto, seguido de un 29,85% (20) para el nivel medio. Para la
Orientacién al Cliente predomina un 55,22% (37) en su nivel medio,
seguido de un 43,28% (29) para el nivel alto. Para el Liderazgo
predomina un 56,72% (38) en su nivel alto, seguido de un 38,81%
(26) para el nivel medio. Para la Flexibilidad predomina un 74,63%
(50) en su nivel alto, seguido de un 23,88% (16) para el nivel medio.
Para la Organizacion predomina un 85,07% (57) en su nivel alto,
seguido de un 11,94% (8) para el nivel medio. Para la Decision
predomina un 76,12% (51) en su nivel alto, seguido de un 22,39%

(15) para el nivel medio.
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Quinta:

Sexta:

Séptima:

Octava:

Novena:

Décima:

El 65,7% (44) del total de los trabajadores encuestados cuentan con
un nivel medio de Gestion del Talento Humano y a la vez presentan
un nivel alto de Desempefio Laboral, por lo que existe una relacién

significativa media entre ambas variables.

El 59,7% (40) del total de los trabajadores encuestados cuentan con
un nivel medio de Gestion del Talento Humano y a la vez presentan
un nivel alto de Trabajo en Equipo, por lo que existe una relacién

significativa media entre ambas variables.

El 85,1% (56) de los encuestados representan a aquellos
trabajadores que poseen un nivel medio de Gestion del Talento
Humano, y a la vez los niveles medio y alto de Orientacion al Cliente,
por lo que existe una relacion significativa considerable entre ambas

variables.

El 82,1% (55) de los encuestados representan a aquellos
trabajadores que poseen un nivel medio de Gestion del Talento
Humano, y a la vez niveles medio y alto de Liderazgo, por lo que existe

relacion débil pero no significativa entre ambas variables.

El 64,2% (43) del total representa a la mayoria de ellos que cuentan
con un nivel medio de Gestion del Talento Humano y a la vez
presentan un nivel alto de Flexibilidad, sin embargo, no existe una

relacion significativa entre ambas variables.

El 73,1% (49) del total representa a la mayoria de ellos que cuentan
con un nivel medio de Gestién del Talento Humano y a la vez
presentan un nivel alto de Organizacion, sin embargo, no existe una

relacion significativa entre ambas variables.

Décimo primera: El 67,21% (45) del total representa a la mayoria de ellos que

cuentan con un nivel medio de Gestion del Talento Humano y a la vez
presentan un nivel alto de Decision, por lo que existe una relacion

significativa media entre ambas variables.
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VIl. RECOMENDACIONES

Primero:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

Sexta:

Desarrollar capacidades y ofrecer conocimientos acerca de los
procesos implicados en la gestién del talento humano al personal
administrativo que labora en el Hospital San Juan Bautista de Huaral.
Compartir con los trabajadores administrativos del hospital la visién,
mision, objetivos, metas y politicas de la organizacion e informar sus
oportunidades para su colaboraciébn respecto a los objetivos

estratégicos del area en que se desenvuelve.

Implementar estrategias en el area de Unidad de Personal de la
Oficina de Administracion en el Hospital San Juan Bautista de Huaral,
orientadas a motivar al personal, asi como llevar a cabo actividades
recreativas, propiciando de esta manera un mejor desempefio laboral

de los trabajadores administrativos.

Organizar equipos de trabajo para el personal administrativo, a fin de
lograr una mayor eficiencia en sus funciones, basadas en la eficacia

y eficiencia en la atencion y respuesta al usuario interno y externo.

Instaurar politicas que desarrollen una gestién de talento humano,
generando Yy optimizando las capacidades en el personal,
ofreciéndoles capacitacion de acuerdo a su puesto de trabajo y su

proyeccion.

Seleccionar por contrato a técnicos o profesionales para cargos
gerenciales en puestos de gerencia o subgerencia, con perfil idoneo
para el cumplimiento de sus funciones, que califiquen con
competencias basicas para integrar un equipo de trabajo, evaluando
sus acciones e incentivandolo, con la finalidad de mejorar los

resultados y el logro de los objetivos institucionales.

Programar capacitaciones en educacion continua, tanto las ofrecidas

por Servir como por instituciones privadas o universidades, de manera
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Séptima:

Octava:

Novena:

Décima:

permanente en las modalidades que mejor se adecuen a cada
empleado, orientadas a mejorar el desempeiio laboral y una

especializacion segun sus funciones.

Programar y ejecutar supervisiones inopinadas, a cargo de los
funcionarios o directivos del Hospital San Juan Bautista de Huaral,
para observar la calidad de atencion que se brinda a los usuarios
internos y externos, ofreciendo reconocimientos por los méritos que
le puedan corresponder a cada trabajador, motivandolos asi a lograr
gue adopte una buena actitud que redunde en un mejor desempefio

laboral y en un clima laboral idoneo.

Disefiar mediante el trabajo colaborativo entre el personal directivo y
administrativo, un plan de metas mensual con indicadores
cuantificables de logros, puntualidad y propuestas innovadoras a
futuro, que permitan el reconocimiento de cada area u oficina

administrativa como el “equipo del mes”.

Ofrecer mecanismos de motivacion a manera de incentivos no
monetarios, reconocimientos y premios como trofeos, medallas o
diplomas, a fin de que se optimicen las actitudes y la autoestima,
favoreciendo finalmente a un mejor desempefio laboral del trabajador

administrativo.

Organizar reuniones donde mediante el trabajo en equipo se aborden
temas de interés laboral y personal, incentivando el desarrollo de
tareas y funciones, disefiando a partir del personal directivo dinamicas
de grupo, fortaleciendo los lazos sociales y a su vez la capacidad de
respuesta para favorecer un mejor desenvolvimiento de las relaciones

interpersonales, el clima laboral.

Décimo primera: Evaluar los ambientes de trabajo e identificar el nivel de

comodidad. ergonomia y las condiciones minimas existentes para un

mejor desempefio de las funciones del personal administrativo.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

¢, Qué relacion existe entre
la Gestion de Talento
Humano y el desempefio
laboral del personal
administrativo que labora
en el hospital San Juan
Bautista de Huaral —
2019?

Problemas especificos

- ¢ Qué relacién existe
entre la Gestion de
Talento Humano y el
Trabajo en Equipo del
personal administrativo
que labora en el hospital
San Juan Bautista de
Huaral — 2019?

- ¢ Qué relacion existe
entre la Gestién de
Talento Humano y la
Orientacion al Cliente
del personal
administrativo que
labora en el hospital San
Juan Bautista de Huaral
—2019?

Determinar la relacion
entre la Gestion del
Talento Humano y el
Desempefio Laboral del
personal administrativo
que labora en el hospital
San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

Objetivos especificos

- Determinar la relacion
entre la Gestion de
Talento Humano y el
Trabajo en Equipo del
personal administrativo
gue labora en el hospital
San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

- Determinar la relacion
entre la Gestion de
Talento Humano y la
Orientacion al Cliente del
personal administrativo
gue labora en el hospital
San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

Existe una relacion
significativa entre la Gestién
del Talento Humano y el
Desempefio Laboral del
personal administrativo que
labora en el hospital San
Juan Bautista de Huaral —
2019.

Hipotesis especificas

- Existe una relacion
significativa entre la
Gestion de Talento
Humano y el Trabajo en
Equipo del personal
administrativo que labora
en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

- Existe una relacién
significativa entre la
Gestion de Talento
Humano y la Orientacion al
Cliente del personal
administrativo que labora
en el hospital San Juan
Bautista de Huaral — 2019.

descriptico y
correlacional.

Variable
Independiente:

Gestion del Talento
Humano

- Incorporacion

- Capacitacion

- Evaluacion del
desempefio

- Incentivos

Variable
Dependiente:

Desempefio Laboral

- Trabajo en
equipo.

- Orientacion al
cliente.

- Liderazgo.

- Flexibilidad.

La poblacién esta
conformada por los
67 trabajadores
administrativos del
Hospital San Juan
Bautista de Huaral.

Muestra

La muestra estara
conformada por la
totalidad de la
poblacion, 67
trabajadores,
utilizando asi un
muestreo no
probabilistica
censal.

Formulacién del Objetivos de T : . . Disefio de la Poblaciony Técnicas e
. S Hipotesis de investigacion . N .
problema investigacion investigacion muestra instrumentos
Problema general Objetivo general Hipodtesis general Enfoque cuantitativo, | Poblacién Poblacion: 67

trabajadores

administrativos del
Hospital San Juan
Bautista de Huaral.

Muestra: La
totalidad de la
poblacion, 67
trabajadores
administrativos.

Muestreo: No
probabilistica
censal

Técnica: Encuesta

Instrumentos:

- Cuestionario de
Gestion del
Talento Humano.
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- ¢ Qué relacion existe
entre la Gestion de
Talento Humano y el
Liderazgo del personal
administrativo que
labora en el hospital San
Juan Bautista de Huaral
—2019?

- ¢ Qué relacion existe
entre la Gestion de
Talento Humano y la
Flexibilidad del personal
administrativo que
labora en el hospital San
Juan Bautista de Huaral
-2019?

- ¢ Qué relacion existe
entre la Gestion de
Talento Humano y la
Organizacion del
personal administrativo
que labora en el hospital
San Juan Bautista de
Huaral — 2019?

- ¢ Qué relacion existe
entre la Gestion de
Talento Humano y la
Decision del personal
administrativo que
labora en el hospital San
Juan Bautista de Huaral
-2019?

- Determinar la relacion
entre la Gestion de
Talento Humano y el
Liderazgo del personal
administrativo que labora
en el hospital San Juan
Bautista de Huaral —
20109.

- Determinar la relacion
entre la Gestion de
Talento Humano y la
Flexibilidad del personal
administrativo que labora
en el hospital San Juan
Bautista de Huaral —
2019.

- Determinar la relacion
entre la Gestion de
Talento Humano y la
Organizacion del
personal administrativo
gue labora en el hospital
San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

- Determinar la relacion
entre la Gestion de
Talento Humano y la
Decision del personal
administrativo que labora
en el hospital San Juan
Bautista de Huaral —
20109.

- Existe una relacién
significativa entre la
Gestion de Talento
Humano y el Liderazgo del
personal administrativo
gue labora en el hospital
San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

- Existe una relacién
significativa entre la
Gestidn de Talento
Humano y la Flexibilidad
del personal administrativo
que labora en el hospital
San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

- Existe una relacién
significativa entre la
Gestidn de Talento
Humano y la Organizacion
del personal administrativo
que labora en el hospital
San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

- Existe una relacién
significativa entre la
Gestion de Talento
Humano y la Decisién del
personal administrativo
gue labora en el hospital
San Juan Bautista de
Huaral — 2019.

Organizacion.
Decision.

- Cuestionario de
Desempefio
laboral

117




Anexo 2. Matriz de operacionalizacion de las variables

Variable 1: Gestion del Talento Humano.

Variables

Escalasy
valores

Independiente

Gestion del
Talento
Humano

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
o . 1. Los colaboradores que se encuentran en el establecimiento de salud,
Criterios de seleccion . . e
son seleccionados de acuerdo a la necesidad de la institucion
L, o ' 2. Los colaboradores que se encuentran en el establecimiento de salud
Incorporacion. Establecimiento de perfiles . . - ~
cuentan con el perfil necesario para la funcion que desempefian
. 3. Ladistribucion de los colaboradores se realiza en funcion al Cuadro
Integracion del CAP . »
de Asignacién de Personal (CAP)
4. La capacitacibn de los colaboradores se realiza segun las
necesidades del colaborador
Calidad de la capacitacion 5. En la capacitacién de los colaboradores se han desarrollado los
Capacitacion. talleres utilizando recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario
adecuado, material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al tema)
Utilizacion o6ptima de los |6. Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o
resultados ejecucion de conocimientos recibidos en las capacitaciones
7. Laevaluacion se realiza por colaboradores calificados, con un criterio
) ., motivador para el colaborador
L, Calidad en la evaluacion — = ;
Evaluacion del 8. Laevaluacion del desempefio se realiza a todos los colaboradores del
desempefio establecimiento
L 9. Los resultados de la evaluacion de los colaboradores son analizados
Analisis de resultados . - -
en equipo y socializados para la toma de decisiones
o 10. Por el buen desempefioc de los colaboradores, se emite
Reconocimiento - . L
reconocimientos por escrito a cargo de la superioridad
. . . 11. Por el buen desempefio de los colaboradores, hay a estimulos
Incentivos Estimulo monetario : .
(monetario 0 no monetario), para el colaborador o colaboradores
12. Por el buen desempefio de los colaboradores, son promovidos a

Ascenso

alglin cargo jerarquico

1) Totalmente
en
desacuerdo
2) En
desacuerdo
3) Nide
acuerdo, ni
en
desacuerdo
4) De acuerdo
Totalmente
de acuerdo

Fuente: Elaboracion propia.
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Variable 2: Desempefio Laboral.

Variables

Escalas y
valores

Dependiente

DESEMPENO
LABORAL

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
1. Trabajo en equipo para obtener mejores resultados
Logro de resultados
Trabajo en equipo. 2. Me involucro en el trabajo de la organizacién
Resolucién de conflictos 3. Traba}Jo en equipo para beneficiar a los proveedores
ylo clientes
4. Considero eficiente la calidad de servicio brindado
al proveedor y/o cliente
5. Fomento la participacién para recoger la opinién
sobre la calidad del servicio
6. Brindo al proveedor y/o cliente una atencién rapida
Calidad de servicio y eficiente
7. Atiendo respetuosa y diligentemente a los
proveedores y/o clientes de los servicios de la
organizacion
Orientacion al cliente. 8. Tengo presente que la satisfaccion de los
colaboradores en el trabajo depende de mi
9. Recibo incentivos por el buen desempefio de mi
trabajo
10. Mis jefes y superiores confian en mi desempefo
o laboral
Eficiencia .
11. Cumplo con las promesas realizadas al proveedor
ylo cliente
12. No justifico alguna demora con respecto a la
excelencia de atencion
13. Motivo a mi equipo a cumplir con los objetivos de la
_ organizacion
Proceso formativo N . T X
. 14. Percibo favoritismos en mi area de trabajo o la
Liderazgo .
organizacion
15. Me siento orgulloso de pertenecer a esta

Identidad del lider

organizacion

1) Totalmente
en desacuerdo
2) En
desacuerdo

3) Nide
acuerdo, ni en
desacuerdo

4) De acuerdo
Totalmente de
acuerdo
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16.

Alcanzo los objetivos personales y de mi area de
trabajo

17.

Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado
por la organizacion

Flexibilidad.

Innovaciéon

18.

Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos
planteados de la organizacién

19.

Transformo las quejas en oportunidades para
aprender y mejorar

Organizacion

Cultura e identidad organizacional

20.

Cumplo con mis horarios de trabajo

21.

Promuevo el cuidado de la estructura y materiales
de mi area de trabajo

22.

Cumplo con las tareas que me permitan lograr con
los objetivos planteados

23.

Dedico tiempo a analizar el avance de mi trabajo

Decisién

Resoluciéon de persona

24,

Reporto a un colaborador que no cumple con sus
tareas

Resolucién del momento

25.

Conozco mi comportamiento en caso de algun
imprevisto en mi area de trabajo

26.

Resuelvo los problemas presentados en mi &rea de
trabajo

Resolucion de proceso

27.
28.

Analizo los resultados cuando no son positivos.
Decido y asumo la responsabilidad de mis acciones
libremente

Resolucién estructural

29.

30.

Me proporcionan lo que solicito para facilitarme el
trabajo.

Realizo programaciones de los recursos utilizados
en mi area de trabajo
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Anexo 3. Instrumentos de recoleccion de datos
Cuestionario sobre gestion del talento humano

Sefior (a) (ita), el objetivo del presente cuestionario es Identificar el nivel de Gestion del Talento
Humano en los trabajadores.

Sexo: Edad: ¢ Ocupa un cargo directivo? Si() No()
Nivel de estudios:

- Secundaria ()

- Superior Técnico ()

- Superior Universitario — Licenciatura ()

- Superior Universitario — Maestria ()

Le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas marcando con un aspa (X) la respuesta
gue usted crea conveniente, donde 1 es el minimo puntaje y 5 es el maximo puntaje.

Criterios para responder el cuestionario

Totalmente en En Ni de acuerdo, ni en De Totalmente de
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo acuerdo
1 2 3 4 5
Dimensién: Incorporacion. 1 2 3| 4

Los colaboradores que se encuentran en el establecimiento de
1 |salud, son seleccionados de acuerdo a la necesidad de la
institucion

Los colaboradores que se encuentran en el establecimiento de
2 |salud cuentan con el perfil necesario para la funciéon que
desempefian

La distribucién de los colaboradores se realiza en funcién al

3 Cuadro de Asignacion de Personal (CAP)

Dimensidén: Capacitacion. 1 2 3 |4 |5

La capacitacion de los colaboradores se realiza segun las

4 necesidades del colaborador

En la capacitacion de los colaboradores se han desarrollado los
5 | talleres utilizando recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario
adecuado, material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al tema)

Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacion y/o

ejecucién de conocimientos recibidos en las capacitaciones
Dimensién: Evaluacion del desempefio. 1 2 3 |4 |5
7 La evaluacion se realiza por colaboradores calificados, con un
criterio motivador para el colaborador
8 La evaluacion del desempefio se realiza a todos los colaboradores
del establecimiento
9 Los resultados de la evaluacion de los colaboradores son

analizados en equipo y socializados para la toma de decisiones

Dimension: Incentivos. 1 2 3 4 5

Por el buen desemperio de los colaboradores, se emite

10 e : -
reconocimientos por escrito a cargo de la superioridad

Por el buen desempefio de los colaboradores, hay a estimulos

11 . -
(monetario 0 no monetario), para el colaborador o colaboradores

Por el buen desempefio de los colaboradores, son promovidos a

12 , S r
algln cargo jerarquico
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CUESTIONARIO SOBRE DESEMPENO LABORAL

Sefior (a) (ita), el objetivo del presente cuestionario es Identificar el nivel del Desempefio Laboral en
los trabajadores, por lo que le agradeceria anticipadamente conteste las preguntas marcando con
un aspa (X) la respuesta que usted crea conveniente. Donde 1 es el minimo puntaje y 5 es el maximo

puntaje.

Criterios para responder el cuestionario

Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo, De acuerdo Totalmente de
desacuerdo ni en acuerdo
1 2 3 4 5

Dimensién: Trabajo en equipo.

1 |Trabajo en equipo para obtener mejores resultados.
2 | Me involucro en el trabajo de la organizacion
3 | Trabajo en equipo para beneficiar a los proveedores y/o clientes

Dimensién: Orientacion al cliente.

Considero eficiente la calidad de servicio brindado al proveedor y/o

4 cliente

5 Fomento la participacion para recoger la opinion sobre la calidad del
servicio

6 | Brindo al proveedor y/o cliente una atencion rapida y eficiente

7 Atiendo respetuosa y diligentemente a los proveedores y/o clientes de
los servicios de la organizacién

8 Tengo presente que la satisfaccion de los operadores en el trabajo
depende de mi

9 | Recibo incentivos por el buen desempefio de mi trabajo

10 | Mis jefes y superiores confian en mi desempefio laboral

11 | Cumplo con las promesas realizadas al proveedor y/o cliente

12 | No justifico alguna demora con respecto a la excelencia de atencion

Dimensién: Liderazgo.

13

Motivo a mi equipo a cumplir con los objetivos de la organizacion

14

Percibo favoritismos en mi area de trabajo o la organizacion

15

Me siento orgulloso de pertenecer a esta organizacion

16

Alcanzo los objetivos personales y de mi area de trabajo

17

Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la organizacion

Dimensién: Flexibilidad.

18

Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados de la
organizacion

19

Transformo las quejas en oportunidades para aprender y mejorar

Dimensién: Organizacion.

20

Cumplo con mis horarios de trabajo

21

Promuevo el cuidado de la estructura y materiales de mi area de trabajo
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22

Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos
planteados

23

Dedico tiempo a analizar el avance de mi trabajo

Dimensién: Decision.

24

Reporto a un colaborador que no cumple con sus tareas

25

Conozco mi comportamiento en caso de algin imprevisto en mi area de
trabajo

26

Resuelvo los problemas presentados en mi &rea de trabajo

27

Analizo los resultados cuando no son positivos

28

Decido y asumo la responsabilidad de mis acciones libremente

29

Me proporcionan lo que solicito para facilitarme el trabajo

30

Realizo programaciones de los recursos utilizados en mi area de trabajo
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Anexo 4. Validaciéon de instrumentos de medicion

P
< gé\pAl) » 1
z ﬁj% UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP
ol “Universidad de los Talentos”

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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& %

ety CARTA DE PRESENTACION
B/ 3 - | SO U N
Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Es grato comunicame con usted para saludarlo (a) y asi mismo, hacer de su conocimiento que
siendo estudiante del programa de Taller de tesis para Licenciamiento en Administracion aula
303 de la sede de 28 de Julio; requiero validar los instrumentos con los cuales recogeré la

informacion necesaria para poder desarrollar la investigacion y con la cual optaré ser Licenciado
en Administracion.

El titulo del proyecto de investigacion es:

...................... y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados para
poder aplicar los instrumentos en mencion, he considerado conveniente recurrir a usted, ante su
experiencia en el tema.

El expediente de validacion, que hago llegar contiene:
- Carta de presentacion.

- Matriz de operacionalizacion desarrollada de las variables.
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted, no sin antes
agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Bachiller........couveneeiiiiieeanieiannn,
DNI.
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DEFINICION CONCEPTUAL

Variable 1: Gestién del Talento Humano. Para Chiavenato (2009) Proceso o accién emprendido por una o mds personas para coordinar las actividades

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

SDAD,

"a®@p .

> &P o
Erps®

UN[[,/

laborales de las personas, dotados de conocimientos, habilidades y competencias que son reforzados, actualizados y recompensados de forma constante.

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Escalas y
valores
5 " 1. Los colaboradores que se encuentran en el establecimiento de salud, son
Criterios de seleccién 7 7 SR
seleccionados de acuerdo a la necesidades de la instituci6n
3 v 2. Los colaboradores que se encuentran en el establecimientos de salud
Incorporacion. Establecimiento de perfiles A ;
cuentan con el perfil necesario para la funcién que desempefian
Integracién del CAP 3. La distribucion de los colaboradores se realiza en funcién al Cuadro de
g Asignacion de Personal (CAP)
4. La capacitacion de los colaboradores se realiza segiin las necesidades
del colaborador
Calidad de la capacitacién 5. En la capacitacién de los colaboradores se han desarrollado los talleres | 1) Totalmente
Capacitaci6n. utilizando recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, |en desacuerdo
material visual y de escritorio, ponente de acuerdo al tema) 2)En
Utilizacién  6ptima de los |6. Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecucion desa.cuerdo
resultados de conocimientos recibidos en las capacitaciones 3) Nide .
7. La evaluacion se realiza por colaboradores calificados, con un criterio 32:::::;;; o
. . motivador para el colaborador
Calidad en Ia evaluacién - - 4) De acuerdo
; 8. La evaluacién del desempefio se realiza a todos los colaboradores del | Totalmente
Evaluacion del desempefio o
establecimiento de acuerdo
s 9. Los resultados de la evaluacién de los colaboradores son analizados en
Anélisis de resultados : S i
equipo y socializados para la toma de decisiones
o 10. Por el buen desempeiio de los colaboradores , se emite reconocimientos
Reconocimiento : e
por escrito a cargo de la superioridad
. — Belumilomonetario 11. Por el buen desempefio de los colaboradores , hay a estimulos
(monetario o no monetario), para el colaborador o colaboradores
12. Por el buen desempefio de los colaboradores , son promovidos a algiin
Ascenso 5 )
cargo jerdrquico

Fuente: Elaboracidn propia.
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Variable 2: Desempeiio Laboral. Para Chiavenato (2011) Es la eficacia del colaborador que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para

la organizacién, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Escalas y
) valores
1. Trabajo en equipo para obtener mejores resultados
Involucramiento
Trabajo en equipo. 2. Meinvolucro en el trabajo de la organizacion
Obtencién de resultados 3. Trab?go en equipo para beneficiar a los proveedores
y/o clientes
4. Considero eficiente la calidad de servicio brindado al
. proveedor y/o cliente
Obtencién de beneficios e =
5. Fomento la participacién para recoger la opinién
sobre la calidad del servicio
6. Brindo al proveedor y/o cliente una atencion rapida y
eficiente
7. Atiendo respetuosa y diligentemente a los
Calidad de servicio proveedores y/o clientes de los servicios de la |1) Totalmente
organizaciéon en desacuerdo
Orientacién al cliente. 8. Tengo presente que la satisfaccion de los |2) En
colaboradores en el trabajo depende de mi desacuerdo
9. Recibo incentivos por el buen desempefio de mi |>) Nide
trabajo acuerdo, ni en
Eficiencia S o T - = desacuerdo
10. Mis jefes y superiores confian en mi desempefio 4) De acuerdo
laboral Totalmente de
11. Cumplo con las promesas realizadas al proveedor y/o | acuerdo
A cliente
Compromiso personal ——
12. No justifico alguna demora con respecto a la
excelencia de atencién
Cumplinilento:de:dbjetivos 13. MothP a .ml equipo a cumplir con los objetivos de la
organizacién
i " 14. Percibo favoritismos en mi area de trabajo o la
Prevencion de conflictos o 3
organizaciéon
Liderazgo 15. Me siento orgulloso de pertenecer a esta organizacién
Identidad = —
16. Alcanzo los objetivos personales y de mi drea de
trabajo
g 17. Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado
Comunicacién de resultados e
por la organizacién
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Flexibilidad.

Compromiso a los objetivos

18.

Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos
planteados de la organizacion

Cagincldad deie]om 19. Transformo l.as quejas en oportunidades para
aprender y mejorar
Responsabilidad 20. Cumplo con mis horarios de trabajo
: s : 21. Promuevo el cuidado de la estructura y materiales de
Valoracién del ambiente y materiales : i
. mi 4rea de trabajo
Organizacién ;
22. Cumplo con las tareas que me permitan lograr con
. los objetivos planteados
Autoevaluacién
23. Dedico tiempo a analizar el avance de mi trabajo
Identidad 24. Reporto a un colaborador que no cumple con sus
tareas
: 25, Conozco mi comportamiento en caso de algin
Seguridad . . . .
imprevisto en mi 4rea de trabajo
Soleibn deproblemas 26. Resue'lvo los problemas presentados en mi area de
. trabajo
Decisién 27. Analizo los resultados cuando no son positivos.
Andlisis de resultados 28. Decido y asumo la responsabilidad de mis acciones
libremente
29. Me proporcionan lo que solicito para facilitarme el
Solicitud de requerimientos tmhalo,
9 30. Realizo programaciones de los recursos utilizados en

mi drea de trabajo

Fuente: Elaboracién propia.
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SADAD
<F .

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA “GESTION DEL TALENTO HUMANO" _}:" :?é
)‘lfL ™ 50Q
L3 DIMENSIONES / ltems Pertinenci Relevancia” [ Claridad® Sugerencias
8
DIMENSION 1 : Incorporacién Sl | No | 8I | No | 8 [ No
1 Los colaboradores que se encuentran en el establecimiento de salud, son seleccionados \/ l/ ‘/
de acuerdo a Ia necesidad de la institucién /
2 Los colaboradores que se encuentran en los establecimientos de salud cuentan con el / / J
perfil necesario para la funcién que desempefian y
3 La distribucién de los colaboradores se realiza en funcién al Cuadro de Asignacién de J / \/
Personal (CAP)
DIMENSION 2: Capacitacién Si_| No | 8 | No | Si_| No
4 La capacitacién de los colaboradores se realiza segén las necesidades del colaborador Vi W/ /
5 En la capacitacién de los colaboradores se han desarrollado los talleres utilizando / l/
recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecnado, material visual y de escritorio, (/
ponente de acwerdo al tema) . 7
6 Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecucién de | (/ / i/
conocimientas recibidos en las capacitaciones
DIMENSION 3: Evaluacion del desempehio . 8i | No | 8 | No | 8I | No
7 La evaluncién se realiza por colaboradores calificados, con un eriterio motivador para / ‘/ /
el colaborador /
8 La evaluacién del desempefio se realiza a todos los colaboradores del establecimiento V4 V 74
9 Los resultados de la evaluacién de los colaboradores som analizados en equipo y / / /
socializades para Ia toma de decisiones
DIMENSION 4: Incentivos Si | No | Si | No | 8l | No
10 Por el buen desempefio de los colaboradores , se emite reconocimientos por escrito a ‘/ / /
cargo de la superioridad
1" Por el buen desempefio de los colaboradores , hay a estimulos (monetario o no / / v
monetario), para ¢l colaborador P
12 Por el buen desempefio de los colaboradores , son promovidos a algin cargo | / / V4
jerdrquico /
Por el buen desempefio de los colaboradores , se emite reconocimientos por escrito a \/ ‘/ \/
cargo de s superioridad :
Observaciones (precisar si hay suficiencia); /._5 \ H""i ST« E’J" o)
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [J] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] ,8 O
Apellidos y nombres del juez validador, Dr./ Mg: V] h ""“‘"E..?.’“ Evari EME‘;T‘O ............... DNL..... 0 iu?‘;b .......
Especialidad del validador:...... «LN\“\”Y\—L«DSR’ ............................................ sesasesvesssnsarasensias R sobvaasRaNaRISE | $da4’!u.|zo ‘(*

‘Pertinencia: El item comesponde al conoeplo tedrico formutado.
Relevancia: El (tem es apropiado para represantar al componente o dimensitn especifica del constructo

129




SClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado de! item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension

b
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DIMENSION 3: Liderazgo

13

Motivo a mi equipo a cumplir coa los objetivos de la organizacién

14

Percibo favoritismos en mi drea de trabajo o ka organizacién

_{3&‘“'\0 ,,4)4
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL “DESEMPENO LABORAL” ‘3 .é
‘e ESO
N° DIMENSIONES / items Pertinenci [Relevancia’ | Claridad® Sugerencias
.‘
DIMENSION 1 : Trabajo en equipo Sil No | Si i No | Si | No
1 | Trabajo en equipo para obtener mejores resultados \/ l// \/1
2 | Me involucro en el trabajo de la organizacién l/ '/1 v/ i
3 | Trabajo en equipo para beneficiar a los proveedores y/o clientes ‘/ / / :
DIMENSION 2: Orientacién al cliente Si [ No |8 |'No| Si | No
4 | Considero eficiente la calidad de servicio brindado al proveedor y/o cliente l/ z// V/
& | Fomento la participacién para recoger la opinién sobre la calidad del servicio M ‘// 1/,
€ | Brindo al proveedor y/o cliente una atencién ripida y eficiente V4 4 d
7 | Atiendo respetuosa y diligentemente a los proveedores y/o clientes de los servicios de la / I/ /
organizacién {
8 | Tengo presente que la satisfaccién de los colaboradores en el trabajo depende de mi l/ / 1 l/
9 | Recibo incentivos por el buen desempefio de mi trabajo '/, l/ v
10 | Mis jefes y superiores confian en mi desempeiio laboral V4 |/ L/l
11 | Cumplo con las promesas realizadas al proveedor y/o cliente L/ i/, //
12 | No justifico alguna demora con respecto a la excelencia de atemcién l/ ; 4
Si No | Si No Sfl No
4 v, v
V Vv, v
Y4 V v

16

Me siento orgullaso de pertemecer a esta organizacién
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18 | Alcanzo los objetivos personales y de mi direa de trabajo l/ (//l i/
17 | Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por Ia organizacién ( V4 4
DIMENSION 4: Flexibilidad I [ No | ST ['No | 81 [No
18 | Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados de Ia organizacion 4 i V/ 74 /
18 | Transformo las quejas en oportunidades para aprender y mejorar y /‘ v/ ) 4 4
DIMENSION 5: Organizacion ; / \// /
20 | Cumplo con mis horarios de trabajo / : \/, l/‘
21 | Promuevo el cuidado de Ia estructura y materiales de mi drea de trabajo ‘/ / i l//
22 | Camplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos planteados ; // !// //
23 | Dedico tiempo a analizar el avance de mi trabajo / v V4
DIMENSION 6: Declsion ST [ No |8 JLIAEDL:
24 | Reporto a un colaborador que no cumple con sus tareas l// l/ '/1
28 | Conozco mi comportamiento en caso de algtin imprevisto ea mi drea de trabajo / ‘/1 J/
26 | Resuelvo los problemas presentados en mi drea de trabajo t/ j // ,/‘
27 | Analizo los resultados cuando no son positivos, : [ 1/1 /
28 | Decido y asumo la responsabilidad de mis acciones libremente 7 / 1// /
28 | Me proporcionan lo que solicito para facilitarme el frabajo. 4 y Y4 : '[
30 | Realizo programaciones de los recursos utitizados en mi Srea de trabajo V4 V4 V4
Observaciones (precisar si hay suficiencia),__ 3! Pky Suficien«) &
Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ *) Aplicable después de corregir [ ) No aplicable [ ] ‘0
Apellidos y nombras del juse validador. Dr/ Mg: ..V 0). A& CE GUEVARA EnnESty nm:....‘?..'.l.‘?.f'.‘..ﬁ.?.%.. ..................

EADOOIRIIANS OOl VBIAMAON: ... T ai chaio: dinesnnsimsating sasnatssosnmnssatssadunssssnsings sasisoanasssanssiss assesanmm isnsetanesonassssansbtmannbesanen

Pertinencia: El tem corresponde a! concepto tedrico farmutado.
Relevancla: El item es apropiado para representar al componente o dimensidn especifica del constructo
iCiarided: Se entlende sin dificultad alguna el enunciado de! flem, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficlencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension
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ADAD

S a@u
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA “GESTION DEL TALENTO HUMANO” 7 w f,
Ne DIMENSIONES / items P1ertinenci Relevancia? | Claridad® '}‘f"l. ESY
a
DIMENSION 1 : Incorporacién Si No Si No Si No
1 Los colaboradores que se encuentran en el establecimiento de salud, son seleccionados g S l/
de acuerdo a la necesidad de la institucién
2 Los colaboradores que se encuentran en el establecimiento de salud cuentan con elperfil | _~ / /
necesario para la funcion que desempefian
3 La distribucion de los colaboradores se realiza en funcion al Cuadro de Asignacién de |~ i /
Personal (CAP)
DIMENSION 2: Capacitacion Si No Si No Si No
4 La capacitacién de los colaboradores se realiza segun las necesidades del colaborador / /L Vv
5 En la capacitacién de los colaboradores se han desarrollado los talleres utilizando
recursos necesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, 7 l/ /
ponente de acuerdo al tema)
6 Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecucion de conocimientos / / d /
recibidos en las capacit
DIMENSION 3: Evaluacion del desempefio Si No Si No Si No
7 La evaluacion se realiza por colaboradores calificados, con un criterio motivador para ' e o
el colaborador
8 La evaluacion del desempefio se realiza a todos los colaboradores del establecimiento z P b
9 Los resultados de la evaluacién de los colaboradores son analizados en equipo y / » A
socializados para la toma de decisiones
DIMENSION 4: Incentivos Si No Si No Si No
10 Por el buen desempefio de los colaboradores , se emite reconocimientos por escrito a 7 I A
cargo de la superioridad
11 Por el buen desempeiio de los colaboradores , hay a estimulos (monetario o no / 7 %
monetario), para el colaborador
12 Por el buen desempeiio de los colaboradores , son promovides a algiin cargo jerarquico / e &
Por el buen desempeiio de los colaboradores , se emite reconocimientos por escrito a S w ]
cargo de la superioridad

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable m Aplicable después de corregir [
Apellidos y nombres del juez validado Mg:

1Pertinencia: £l item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia. se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimension
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL “DESEMPENO LABORAL"

ADAD
::-‘Q- 4;.{_
= )

-

-

>
Dyt

DIMENSIONES / items

Pertinenci [Relevancia®

Claridad?

DIMENSION 1 : Trabajo en equipo

8i

No

Sugerencias

Trabajo en equipo para obtener mejores resultados

Me involucro en el trabajo de la organizacion

Trabajo en equipo para beneficiar a los proveedores y/o clientes

DIMENSION 2: Orientacién al cliente

No

No

Considero eficiente la calidad de servicio brindadoe al proveedor y/o cliente

Fomento la participacién para recoger Ia opinién sobre la calldad del servicio

Brindo al proveedor y/o cliente una atencién ripida y eficiente

N PN SN 2"\.

Nlaﬁ‘

Atiendo respetuosa y diligentemente a los proveedores y/o clientes de los servicios de la
organizacion

N

Tengo presente que la satisfaccién de los colaboradores en ¢l trabajo depende de mi

Recibo incentivos por el buen desempeiio de mi trabajo

Mis jefes y superiores confian en mi desempefio laboral

1"

Cumplo con las promesas realizadas al proveedor y/o cliente

S

NNNN AN N RERRRE

12

No justifico alguna demora con respecto a In excelencia de atencién

DIMENSION 3: Liderazgo

No

No

13

Motivo a mi equipo a cumplir con los objetives de la organizacién

14

Percibo favoritismos en mi area de trabajo o Ia organizacién

1]

Me siento orgulloso de pertenecer a esta organizacién

18

Alcanzo los objetivos personales y de mi drea de trabajo

17

Demucstro resultados cficicntes al nivel solicitndo por la organizaciin

DIMENSION 4: Flexibllidad

No

No

No

18

Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados de la ovganizacion

19

Transformo las quejas en aportunidades para aprender y mejorar

DIMENSION §: Organizacidn

Cumplo con mis horarios de trabajo

21

Promueve ol cuidado de la estructura y materiales de mi drea de trabajo

NSNS NN N ES NN S INNN e N 2

NN NN g

SUPNSPEINSNNN
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22 | Cumplo con las tareas que me permitan tograr con los objetivos planteados

A'AN

23 | Dedico tiempo n analizar ¢l avance de mi trabajo

No No

DIMENSION 6: Decision No

24 | Reporto a un colaborador que no cumple con sus tareas

25 | Conozeo mi comportamiento en caso de algim imprevisto en mi area de trabujo

26 | Resuelvo los problemas presentados en mi area de trabajo

27 | Analizo los resultados cuando no son positivos.

28 | Decido y asumo la responsabilidad de mis acciones libremente

29 | Me proporcionan lo que solicito para facilitarme el trabajo.

NS SN NN \ 2l YN

NONNNN N N g

NNNINN N N

30 | Realizo programaciones de los recursos utilizados en mi area de trabajo

ST

Observaciones (precisar si hay suficlencia):

Opinién de aplicabllidad: Aplicable Aplicable después de corregir [ } No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validado o SRS Srsan " Rodn sl ONE.... 08238

Especialidad del validador:..... /.2 0GR DR R A —
Ll e 14 el 2042

Partinencia: El item corresponde al concepto teérico ‘ormulado,
#Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dmension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, ss conciso, exacto y drecto

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficentes para med? la dimensin Z g

1
Firma del Experto Informante

135



*'Uj ; UNIVERSIDAD PRIVADA TELESUP
St “Universidad de los Talentos”

DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION
A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS

136



O } 73
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA “GESTION DEL TALENTO HUMANO” 7 m. ’3
- s
Q
Ne DIMENSIONES / items P1ertlnencl Relevancia®? | Claridad® (\4'1, E 50\
a
DIMENSION 1 : Incorporacion Si No Si No Si No
1 Los colaboradores que se encuentran en el establecimiento de salud, son seleccionados \/
de acuerdo a la necesidad de la institucién L/ \/
2 Los colaboradores que se encuentran en el establecimiento de salud cuentan con el perfil / (/ /
n rio para la funcion que desempeiian
3 La distribucion de los colaboradores se realiza en funciéon al Cuadro de Asignacion de L/ l/ ‘/
Personal (CAP)
DIMENSION 2: Capacitacion Si No Si No Si No
4 La capacitacion de los colaboradores se realiza segiin las necesidades del colaborador i < / \/
5 En la capacitaciéon de los colaboradores se han desarrollado los talleres utilizando o
recursos nceesarios. (Ambiente y mobiliario adecuado, material visual y de escritorio, ‘/ V \/
ponente de acuerdo al tema)
6 Se realiza seguimiento y monitoreo de la implementacién y/o ejecucion de conocimientos (/ . \/ l/
recibidos en las capacitaciones
DIMENSION 3: Evaluacion del desemperfio Si No Si No Si No
7 La evaluacion se realiza por colaboradores calificados, con un criterio motivador para L/ \/ 1/
el colaborador P = ”
8 La evaluaciéon del desempeiio se realiza a todos los colaboradores del establecimiento (/ V4 V4
9 Los resultados de la evaluacién de los colaboradores son analizados en equipo y ‘/ ‘/ /
socializados para la toma de decisiones
DIMENSION 4: Incentivos Si No Si No Si No
10 Por el buen desempeiio de los colaboradores , se emite reconocimientos por escrito a l/ ‘/ \/
cargo de la superioridad |
11 Por el buen desempeiio de los colaboradores , hay a estimulos (monetario o no \/ l/ L/
monetario), para el colaborador /
12 Por el buen desempeiio de los colaboradores , son promovidos a algin cargo jerarquico 4 { / [/ /’
Por el buen desempeiio de los colaboradores , se emite reconocimientos por escrito a \/ |/ (/
cargo de la superioridad

Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinidn de aplicabilidad: Aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ Mg: .. J. & 0 57, 8000000
; (i s
Especialidad del validador: E da CaClon........ CiDoc‘fereaEafaeaczaq

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.

2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
¥Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

137

Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [
erales Sou ¢ fez Araxomandre. Oc?l (o

. U

el D)

Firma del Experto Informante




AVAD
S a@a Y

B 2
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL “DESEMPENO LABORAL” 5 m _/,.:
“rmsSt
N° DIMENSIONES / items Pertinenci Relevancia? | Claridad® Sugerencias
a1
DIMENSION 1 : Trabajo en equipo Si No Si No Si No
1 Trabajo en equipo para obtener mejores resultados \/ \/ \/
Me involucro en el trabajo de la organizacion '\/ l/ L/
3 | Trabajo en equipo para beneficiar a los proveedores y/o clientes V4 '/ [/
DIMENSION 2: Orientacién al cliente Si No Si No Si No
4 | Considero eficiente la calidad de servicio brindado al proveedor y/o cliente V4 ¥4 F \/1
5 | Fomento la participacion para recoger la opinion sobre la calidad del servicio (/ l_/ (/
6 | Brindo al proveedor y/o cliente una atencién rapida y eficiente ‘/ 1/ l/
7 | Atiendo respetuosa y diligentemente a los proveedores y/o clientes de los servicios de la
organizacién v l/ ‘/
8 | Tengo presente que la satisfaccion de los colaboradores en el trabajo depende de mi Vs [/ l/
9 | Recibo incentivos por el buen desempeiio de mi trabajo l/ l/ [/
10 | Mis jefes y superiores confian en mi desempeiio laboral J L/ l/
11 | Cumplo con las promesas realizadas al proveedor y/o cliente L/ (/ i [//
12 | No justifico alguna demora con respecto a la excelencia de atencién l/ (V4 vV
DIMENSION 3: Liderazgo Si No | Si | No Si/ No
13 | Motivo a mi equipo a cumplir con los objetivos de la organizacion l/ (/ [//
14 | Percibo favoritismos en mi area de trabajo o la organizacion \/ (/ (/
16 | Me siento orgulloso de pertenecer a esta organizacion l/ (/ \./,
16 | Alcanzo los objetivos personales y de mi area de trabajo \./ (/ (/ ,
17 | Demuestro resultados eficientes al nivel solicitado por la organizacion L/ V4 el |
DIMENSION 4: Flexibilidad Sl No Si No Si No
18 | Trabajo tiempo extra para alcanzar los objetivos planteados de la organizacién (/ l/ ‘/,
19 | Transformo las quejas en oportunidades para aprender y mejorar (/ \/ (/
DIMENSION §: Organizacién V4 v/ J
20 | Cumplo con mis horarios de trabajo J ‘ (// (//
21 | Promuevo el cuidado de la estructura y materiales de mi area de trabajo 1/ |/ v
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22 | Cumplo con las tareas que me permitan lograr con los objetivos planteados v/ J \/
23 | Dedico tiempo a analizar el avance de mi trabajo \/ 1/ (V4
DIMENSION 6: Decisién Si | No | 8i | No | si | No
24 | Reporto a un colaborador que no cumple con sus tareas \/ \/ /
25 | Conozeo mi comportamiento en caso de alglin imprevisto en mi area de trabajo o \/ ,/
26 | Resuelvo los problemas presentados en mi area de trabajo l/ l/ l/
27 | Analizo los resultados cuando no son positives. L/ ‘/ l/
28 | Decido y asumo la responsabilidad de mis acciones libremente l/ ‘/ l/
29 | Me praporcionan lo que solicito para facilitarme el trabajo. l/ (// (/
30 | Realizo programaciones de los recursos utilizados en mi area de trabajo l/ 4 v
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinién de aplicabilidad: Aplicable pQ Aplicable después de corregir |£ 1 No aplicaple [1
Apellidos y nombres del juez validador. Dr./ M?: %mlc’:? ..... 5 ‘7)’4)'16 Z/”M(M”Jf@ QJ//D DNIW\Z\;#'[?Z.% ...........
Especialidad del validador:...... E O/Ltcgécpq..ézr‘@dode‘Dng“o( ....................................... ]» ;M/§'47d|20 /7
£y S8 e...7..7...del 20.1..

1Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimension especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension

Firma del Experto Informante
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Anexo 5. Matriz de datos

Var. Dep.: Desempeiio Laboral

D3

Total

113
131
92

115
115
116
131
117
107
92

104
119
103
112
118
119
115
115
62

134
131
93

111
128
112
128

96
79

86
118
141
134
125
104
117
114

83

D6

D5

D4

D2

D1

Var. Indep.: Gestion del Talento Humano

Total

D4

D3

D2

4

4
4

4

D1

3

4
4
5

5

4

4

2

3
3
4
3
3

3
3
2
3
4

4
3

5
5
3
2

2

TL{T2|T3|T4|T5|T6|T7 (T8 |T9|T10|T11|T12 | TALE (D1| D2|D3|D4|D5(D6| D7| D8| D9 | D10|D11| D12 | D13 | D14 | D15| D16 | D17 ( D18 [ D19 | D20 | D21 | D22 | D23 | D24 | D25 | D26 | D27 | D28 | D29 | D30 | DESE

4

Var.

Dim.

N¢

H1

H2

H3

H4
H5

H6

H7

H8

H9

H10 | 2

H11 141 4

H12 | 4

H13 | 4

H14 | 3

H15 | 4

H16 | 3

H17 141 4

H18 14 ] 4

H19 | 3

H20 [ 5

H21 | 4

H22 | 4

H23 [ 3

H24 151 4

H25 14 ] 4

H26 (4] 4

H27 141 4

H28 | 3

H29 [ 2

H30 )4 ] 4

H31|5] 4

H32 | 4

H33 [ 4

H34 | 4

H35 | 2

H36 (4] 4

H37 | 2
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Anexo 6. Propuesta de valor

Una vez aplicados los instrumentos de recoleccion de informacién, por medio
de encuestas, y observadas las tablas correspondientes, respecto al personal
administrativo del Hospital San Juan Bautista de la ciudad de Huaral para detectar
la falencias existentes en los aspectos de la gestion del talento humano, y
especificamente en la capacitaciéon y desarrollo del personal que afectan el
desempefio laboral, se detectaron las necesidades reales de la institucion por
medio de una analisis minucioso de los instrumentos de diagnéstico aplicados. Es
por esta razdn que se propone realizar un Plan Anual de Capacitacion al Hospital
San Juan Bautista de Huaral, como herramienta de apoyo para el mejoramiento y

desarrollo del talento humano de esta institucion de salud.

Cabe mencionar que, para llegar a la presente propuesta, como ya ha sido
mencionado en el péarrafo anterior, fueron tomados los datos obtenidos de las
encuestas aplicadas y resultados debidamente clasificados para su respectivo
analisis. Conjuntamente, el Departamento de Recursos Humanos (Gestion del
Talento Humano) debera afio tras afio complementar el Plan Anual de
Capacitacion, modificandolo, adaptandolo y aplicando otras técnicas y nuevos
instrumentos que le permita realizar un adecuado diagnostico de las necesidades
de capacitacion y sobre el mismo emprender un nuevo Plan de Capacitacion para
el afio siguiente; en definitiva, se recomienda atender las necesidades de
capacitacion y desarrollo del personal administrativo con fines de mejorar su
desempefio y con una retroalimentacion de los resultados obtenidos en su

aplicacion el afio o periodo anterior.

Antes, es necesario nuevamente plasmar que la capacitacion constituye un
proceso fundamentalmente programado, técnico, continuo, de inversion
institucional, orientada a reforzar e incrementar la formacion y competencias de los
servidores administrativos, con la finalidad de impulsar la eficiencia y eficacia de los
procesos, toma de decisiones y resultados, como indicadores de la mejora de su

rendimiento o desempefio.

Este importante instrumento de gestidén servir4 para que cada funcionario
desarrolle, no solo sus capacidades técnicas en el area de su especializacion, sino

también competencias en el campo de los valores, actitudes y el compromiso social.
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De alli, sus proyecciones como una herramienta imprescindible para el
mejoramiento continuo del desempefio personal y colectivo, posibilitando una mejor
contribucion del potencial humano en el logro de los objetivos institucionales y el
cumplimiento de la misién del hospital que, como institucion de salud, se encuentra
comprometida dentro de una nueva cultura institucional con el desarrollo integral y

sostenible del pais.

Esta propuesta es un aporte que busca enfrentar los grandes retos que
demanda esta institucion de salud, y el analisis, aplicacion y evaluacion oportuna a
fin de alcanzar asi los objetivos propuestos de mejorar la eficiencia del trabajo,
estard bajo la responsabilidad del Departamento de Recursos Humanos (Gestion
del Talento Humano).

OBJETIVOS GENERALES:

Garantizar que el personal directivo, administrativo y trabajadores del
Hospital San Juan Bautista de Huaral cuenten con las capacidades y habilidades
necesarias para un optimo desempefio laboral, desarrollando programas de
capacitacién que permitan incrementar el sentido de conocimiento y satisfaccion en
el desempefio de sus funciones, coadyuvando con ello al ofrecimiento de servicios

de calidad y calidez.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- ldentificar las necesidades de capacitacion y formacion existentes en el recurso

humano administrativo del Hospital San Juan Bautista de Huaral.

- Mantener funcionarios administrativos capacitados, involucrados y motivados

en cada uno de los procesos dentro del hospital.

- Proporcionar orientacion y conocimientos relativos a la funcion que les toca
desempeniar y lograr el cumplimiento eficiente de los objetivos funcionales del

hospital.

- Apoyar al proceso de mejoramiento continuo y de calidad en el desempeifio del
trabajo, con el propésito de alcanzar la excelencia en la ejecucion de las

actividades directivas, técnicas y administrativas.

143



- Mejorar el comportamiento organizacional y las habilidades interpersonales,
incrementando la actitud positiva, motivacion y la efectividad dentro de una

vision integral de la persona hacia el trabajo.

- Entregar a la ciudadania como cliente externo servicios de salud con calidad y
calidez, asi como una mejora en la interrelacién entre pares (otros trabajadores

administrativos) como clientes internos.
CRONOGRAMA DE LOS TALLERES

De acuerdo a la priorizacion de las necesidades de capacitacion que ha
surgido en el diagndstico, se han identificado temas de capacitacion en las que se
centraran los esfuerzos institucionales, los mismos que se encuentran incluidos en

el presente Plan de Capacitacién son las siguientes:

1) Liderazgo y trabajo en equipo

2) Manejo de paquetes informéticos utilizados en el Hospital (Microsoft Word,
Microsoft Excel, aplicativos institucionales)

3) Relaciones interpersonales.

4) Conocimiento de leyes y reglamentos

5) Servicio al cliente.

6) Estrés laboral.

7) Administracion y manejo de documentos

8) Seguridad y Salud ocupacional / Manejo de desechos téxicos

Todos los temas propuestos estan orientados a producir cambios en los
procesos de trabajo y cubren las necesidades que exige, principalmente, el
personal administrativo del Hospital San Juan Bautista de Huaral, de acuerdo al
diagndstico puntual realizado. Todo el programa considera la capacitacion como
eje fundamental para que los funcionarios realicen sus labores con eficiencia y

calidad.
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HOSPITAL SAN JUAN BAUTISTA DE HUARAL

CRONOGRAMA DE CAPACITACION PARA EL ANO 2021

TALLERES

2021

Ene

Feb

Mar

Abr| May

Jun

Jul

Ago

Liderazgo y trabajo en equipo

Orientacion hacia las metas

Toma de decisiones

Cualidades que complementan el caracter de un
lider

Manejo de crisis

X| X | X|X| X

Paquetes informaticos

Microsoft Word

Microsoft Power Point

Microsoft Excel intermedio

Microsoft Excel avanzado

XXX XX

Relaciones interpersonales

Escucha y comunicacion asertiva

La personalidad y sus motivaciones

Habilidades practicas de la inteligencia emocional

Las relaciones humanas y la inteligencia emocional

XXX | X|X

Leyes y reglamentos internos

Leyes que rigen la institucion

X

Reglamento interno del hospital

Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional
/Resoluciones y resoluciones referentes a la
seguridad laboral: N°333, 323, 2393, 614

Servicio al cliente

Particularidades en el area de salud: calidad y

Amenazas y debilidades para el servicio eficiente

Los clientes internos y externos

Importancia de iniciativa y creatividad en el

XX |X|[X|X

Estrés laboral

Reconociendo los sintomas del estrés

El estrés en el mundo del trabajo

Técnicas eficaces de relajacion y calma

Normas eficaces para prevencion del estrés

XXX | XX

Administracién y manejo de documentos

Concepto y tipos de documentos

Organizacion y conservacion de archivos y
Aaciiman: tnc

Servicios archivisticos

Administracién y manejo de archivos electrénicos

x| x| x|x|X

Seguridad y salud ocupacional

Riesgos ocupacionales en el hospital

Manejo de desechos toxicos

Factores de riesgos y planes de emergencia

X | X | XX
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PRESUPUESTO

Se reconoce, que para cada afio la entidad hara constar dentro de su
presupuesto la partida presupuestaria para el desarrollo de los programas y eventos
de capacitacion de los empleados y trabajadores, por lo que para el afio 2016 se

estima la siguiente cantidad:

DETALLE COSTO
Seminario — Taller de Liderazgo y trabajo en equipo impartido por la
> S/. 800.00
Empresa Trance Formacion
Taller de manejo de Paquetes Informaticos impartido por el Lider de TICS
. S/. 800.00
del Hospital
Seminario — Taller de Relaciones Interpersonales impartido por Empresa
i S/. 800.00
Trance Formacion
Curso leyes y reglamentos internos Impartido por el lider del Departamento
S0 s S/. 800.00
de asesoria juridica
Seminario-taller de servicio al cliente Impartido por la SECAP S/. 1500.00
Seminario-taller como combatir el estrés laboral Impartido por empresa
> S/. 800.00
Trance Formacion
Taller de Administracion y manejo de documentos impartido por Centro de
N . ” S/. 1000.00
Capacitacion “Sudamericano
Seminario de Seguridad y Salud ocupacional impartido por el Lider del
) L X S/. 800.00
Departamento de Seguridad e higiene Industrial
Materiales e instrumentos (afio) S/. 1,500.00
Refrigerios (afio) S/. 2,000.00
TOTAL S/. 10,800.00
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